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RESUMEN
El estudio del clima organizacional es importante ya que permite estudiar los
elementos que afectan el desempefio de las jefaturas, personal administrativo y operativo,
estos deben interactuar en ambientes favorables que faciliten el trabajo de los colaboradores
y les permita alcanzar los objetivos estratégicos de la Institucion. Por ello, se requiere contar

con mecanismos de medicion periddica del ambiente laboral.

La concepcion de esta idea se debe a que la Asociacion cuenta con talento humano
para el desarrollo de sus operaciones, siendo capaces de desarrollar de mejor manera las
funciones establecidas en el entorno en que se encuentra, generando un desempefio adecuado

y satisfactorio.

La investigacion se llevd a cabo en el municipio de San Salvador donde se tomd una
muestra de 54 personas del area administrativa y operativa, asimismo se realizd un entrevista
a las directoras de la asociacion para conocer las condiciones en que se encuentra el clima

laboral.

para el cumplimiento de la investigacion se utilizé el método analitico puesto que se
estudiaron las variables separadamente para analizar la relacion que existe entre ellas,
asimismo se utilizé el método sintético por medio del cual se realizé un resumen a partir de
la situacién de la Asociacion, ademas se us6 el método deductivo que determind las variables
importantes para identificar el problema que tiene la asociacion, por otra parte se utilizo el
tipo de investigacion descriptivo para determinar las caracteristicas y conocer la situacion en

la que se encuentra trabajadores.

Se concluye que actualmente los incentivos proporcionados por la Asociacion no son
suficientes para motivar el desempefio favorable de los empleados, surge la necesidad de crear
un Plan Estratégico para mejorar el clima organizacional en el desempefio de los trabajadores
que permita que los trabajadores se sienta motivado hacia su trabajo y por consiguiente
desarrollar las actividades, esto trae como consecuencia que se genera motivacion personal y

experiencia en el desarrollo de las tareas influyendo en el crecimiento profesional, ya que no



cuenta con un plan estratégico que permita el cumplimiento de la mision, vision, objetivos y

que a su vez establezca una directriz para los trabajadores del &rea de comunicaciones.

Por lo que se recomienda a la asociacion disefiar un plan estratégico que integre los
objetivos, acciones y disefio de las estrategias, que faciliten el cumplimiento y evaluacién de
la mision, vision, objetivos, Evaluacion del Clima Organizacional, Evaluacion Desempefio
tomando en cuenta las opiniones de los trabajadores y factores del Clima Organizacional que
inciden en el desarrollo de las actividades relacionadas al Clima y Desempefio laboral.



INTRODUCCION

El trabajo presenta el disefio de un plan estratégico del clima organizacional es
importante ya que permite estudiar los elementos que afectan el desempefio de las jefaturas,
personal administrativo y operativo, estos deben interactuar en ambientes favorables que
faciliten el trabajo de los colaboradores y les permita alcanzar los objetivos estratégicos de la
Asociacion, por medio de los factores que conforman la parte del clima Organizacional:
motivacion, relaciones interpersonales, comunicacion, liderazgo, ambiente fisico e
infraestructura, cooperacion y trabajo en equipo, Por ello, se requiere contar con mecanismos

de medicidn periodica del ambiente laboral y desempefio laboral.
Se detallara el contenido de cada uno de los capitulos que conforman este documento:

Capitulo I Contiene la informacion teorica en relacion al tema de estudio, iniciando
con la seccion de antecedentes, generalidades de la Asociacion Agape de El Salvador, asi
también la, Estructura Organizativa y Marco Legal; también se describen las generalidades,
en donde se incluye los antecedentes y estructura organizativa. Ademas se muestran los
fundamentos tedricos sobre Planeacion estratégica, clima organizacional y evaluacién
desempefio tales como antecedentes, definicion, importancia, caracteristicas, y otros

conceptos relacionados con el mismo.

Capitulo Il Se presenta la situacion actual de la empresa en estudio en la que se plantea
la problematica que se identificd por medio de la investigacion a las unidades de analisis por
medio de técnicas e instrumentos y fuentes de informacion; asi como las conclusiones y
recomendaciones gque contribuyen a incrementar a mejorar el clima organizacional y el

desempefio.

Capitulo 111 Es la propuesta de un plan estratégico que busca fortalecer Clima y el
Desempefio Laboral del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador;
brindando un documento con las estrategias de mejoramiento de los factores del clima
organizacional que permita optimizar el desempefio laboral, para el cumplimiento de dicha
propuesta, se presenta el presupuesto requerido para llevar a cabo las estrategias planteadas y

asi realizar el analisis para ejecutar el plan estratégico.



Finalizando con la bibliografia que sustenta la parte teérica de la investigacion; asi

como los anexos, tablas y cuadros correspondientes al trabajo.



CAPITULO |I. MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS
ASOCIACIONES NO GUBERNAMENTALES ONG'S, EN EL SALVADOR,
PLANEACION ESTRATEGICA, CLIMA ORGANIZACIONAL, DESEMPENO
LABORAL Y GENERALIDADESDEL AREA DE COMUNICACIONES DE LA
ASOCIACION AGAPE.
A. Antecedentes de las ONG’S
1. Origen de las ONG’S en el mundo

“Las Organizaciones No Gubernamentales, ONG, han estado presentes en los asuntos
internacionales desde la segunda mitad del siglo XIX, en 1840 se reunié la Convencion
Mundial contra la Esclavitud que provoco la movilizacion internacional para acabar con el
comercio de esclavos; en 1863 fue creada la Cruz Roja Internacional, quiza la mas conocida
y antigua ONG. Pero en 1945, dadas de las devastadoras consecuencias sociales, econémicas
y politicas que produjo la Segunda Guerra Mundial principalmente en Europa, que un grupo
de paises como Francia, Alemania, Japon, Italia, Reino Unido se reunié con el Fondo
Monetario Internacional (FMI) para fundar el Banco Mundial (BM). EI proposito fue levantar
principalmente las economias de los paises europeos que participaron en la guerra y
reconstruir la infraestructura, los servicios y el tejido social. Para ese trabajo se crearon
muchas organizaciones civiles y de cooperacion que contrataron las labores y que se fueron
fortaleciendo con metodologias de financiacién y trabajo que crearian el modelo de las
ONG'S.™t

De acuerdo con el articulo publicado por Marcela Moreno Con el pasar del tiempo,
muchas ONG’S han aumentado en tamano e influencia, hasta tal punto que en muchas
regiones remotas estas llevan a cabo algunas de las tareas que le corresponden al estado, tales
como construir acueductos y puentes, proveer cuidado médico, educacién y otras tareas
similares. Esto ha permitido que en los ultimos afios varias ONG’s han alcanzado un nivel de

popularidad y credibilidad.

10rigen de las ONG recuperado del http://todosobreong.blogspot.com/2009/08/origen-de-las-
ong.html,8/07/2018



2. Surgimiento de las ONG’s en El Salvador.
“En El Salvador las Organizaciones no Gubernamentales surgen entre los afios de 1950
y 1955 al crearse los organismos especializados patrocinados por los Estados Unidos quienes
en 1955 discutian acerca de las relaciones de asistencia técnica y asistencia economica que
recibian las organizaciones no gubernamentales salvadorefias de los organismos
especializados y técnicos de Naciones Unidas. A partir de ese momento las ONG’s
comenzaron a recibir ayuda privada, apoyo moral de los ciudadanos y hasta del gobierno

mismo.

En la década de los sesenta las &reas de accion de las ONG’s atendian principalmente
los servicios de salud, beneficencia y asistencia social, modernizacion de la agricultura y
promocion de la cultura. Esta clasificacion indica la diversificacion organizativa de los 60. En
esta misma época la iglesia catdlica salvadorefia pone en practica las orientaciones pastorales
del concilio Vaticano Il con la ayuda del obispo Chavez y Gonzalez quien propone soluciones
urgentes a problemas de la realidad nacional, creando durante el obispado el secretariado
social arquidiocesano, el periddico “Orientacion”, la radio YSAX, los movimientos de accion
catdlica, el departamento campesino que seran mas tarde la fundacion promotora de
cooperativas (FUNPROCOOP) y otras instituciones con iniciativa de la iglesia cat6lica como:
La fundacion de vivienda minima (FUNDASAL) en 1968 y la asociacion Fe y Alegria en
1969. Las organizaciones de los afios 70 se convirtieron en uno de los movimientos de masas
mas fuertes, sus demandas se englobaron en la necesidad de cambios estructurales lo social,
econdmico y politico. Esto es congruente con la lucha de las iglesias catolicas y protestantes.
Surgieron en esta época los grupos populares, organizaciones campesinas, Mmaestros,

estudiantes, entre otros.

En la década de los 80 la situacion de las organizaciones no gubernamentales (ONG’s)
cambia de una situacion en donde sus perfiles describen organizaciones de beneficencia a un
perfil de participacion comunitaria de las cuales se decia que jugaban un papel “supletorio del
Estado”, ya que completaban de forma secundaria la distribucion de servicios y atencion

social centralizada por el aparato estatal.



La situacion cambia para las ONG’s ya que el gobierno dedica mas atencién a la guerra
que a las necesidades de la poblacion, en esta misma década se observa el crecimiento
institucional, nuevas ONG’s, integracion y coordinacion de ONG’s locales como externas,
realidad que se observo tanto en El Salvador como en Centroameérica.

Actualmente en El Salvador las ONG’s ofrecen diferentes servicios de atencion tales
como: educacion, salud, vivienda, desarrollo y promocién humana, medio ambiente, etc.
organizandose desde la forma mas sencilla como una organizacion local hasta un consorcio a
nivel nacional o internacional.”?

B. Generalidades sobre las ONG'S
1. Definiciones

“ONG'S son las siglas de Organizacién No Gubernamental. Es un término que hace
referencia a una entidad social sin fines lucrativos, no dependiente de la administracion
publica y que suele desarrollar actividades de caracter social y humanitario.””

“El termino ONG'S, es una traduccion literal de una expresion en inglés “NGO” o
NON Gubernamental Organization, con el apoyo de las Naciones Unidas para designar
estructuras sociales desligadas del aparato del Estado y que existe en castellano para designar
a las organizaciones no gubernamentales” *

Una ONG permite resaltar que nunca busca obtener ganancias de tipo econémico, sino
que son entidades de la sociedad civil, que se basan en el voluntariado orientado a programas
y proyectos para el desarrollo social que intentan mejorar algun aspecto de la comunidad estas
generan financiamiento a través de donaciones econémicas y otras en especie.

2. Importancia®

“Son entidades que ayudan y satisfacen necesidades fisicas econdmicas e intelectuales

a la sociedad salvadorefia, ademas tiene una profunda relacién con las comunidades locales,

regionales y las organizaciones sociales, y juegan un papel muy importante en la construccion

2 Marco Juridico que regula a las Organizaciones sin Fines de lucro en C.A. recuperado de
http://biblioteca.utec.edu.sv/siab/virtual/auprides/16885/capitul0%201.pdf05/05/2018.

Historia de las ONG recuperado del sitio web de http://www.laregion.es/articulo/xornal-
escolar/historia-ong/20160511181904621058.html 8/07/2018

* Paredes Mauricio de Jestis Marco Conceptual, fiscal y legal Asociaciones y fundaciones sin fines de
lucro 2000,Pag.35

® lbid. Paredes Mauricio de Jesus. Marco conceptual, fiscal y legal Asociaciones y Fundaciones sin
fines de lucro.


http://biblioteca.utec.edu.sv/siab/virtual/auprides/16885/capitulo%201.pdf
http://www.laregion.es/articulo/xornal-escolar/historia-ong/20160511181904621058.html
http://www.laregion.es/articulo/xornal-escolar/historia-ong/20160511181904621058.html

de una opcidn de desarrollo humano y sustentable con perspectivas de mediano y largo plazo.
En el nuevo contexto politico y social que vive el pais se hace necesario abrir y participar en

los nuevos espacios de comunicacion y dialogo superando actitudes de desconfianza y recelo.”

3. Objetivos®
Las entidades no gubernamentales tienen como finalidad fundamental proporcionar
los medios a la poblacion para lograr el desarrollo y satisfaccion de las necesidades fisicas,
economicas e intelectuales, realizando diversas actividades de caracter economico y social los

objetivos fundamentales de las asociaciones y fundaciones son los siguientes:

e Mejorar la calidad de vida de los habitantes de las comunidades rurales y urbanas en
El Salvador

e Gestionar recursos de las personas naturales y juridicas nacionales y extranjeras

e Proporcionar asistencia técnica y financiera a las personas de escasos recursos que
no tienen acceso al sistema de crédito formal.

e Entregar todos los servicios sin distincion de raza, credo, sexo, edad nacionalidad e

ideologia politica.

4. Caracteristicas principales
Entre las caracteristicas distintivas que podemos considerar como las siguientes:

e Latendencia hacia estructuras de decision a nivel de Directivos

e Valores comunes entre los miembros que la conforman.

e Larelacion con las bases sociales.

e La flexibilidad y la voluntad explicita de promover cambios sociales.’

Ademas Prestan servicios de utilidad pablica. Aunque son organizaciones que no

dependen de los Estados ni de ningln ente publico o privado, sus labores estan orientadas a
lo publico, es decir, suscitan un interés y unos beneficios que involucran a los distintos

miembros de una comunidad o grupo. No intentan suplantar la labor de los Estados. Eso si,

6 Castro Romero Carlos Antonio. Generalidades de las Organizaciones no Gubernamentales, 2000. p.
12

’Significados de las ONG recuperado del sitio web de https://mwww.significados.com/ong/ de
8/07/2018


https://www.significados.com/ong/

su rol nunca debe ser el de reemplazar a los Estados en aquellas areas o sectores donde estos
no tengan presencia.

Persiguen el beneficio o la utilidad comdn. Al no buscar el lucro propio, todos los
beneficios son para las propias comunidades en las que se llevan a cabo los proyectos de
transformacion.

Promueven la participacion y la autogestion. Las ONG no buscan que las comunidades
beneficiadas se conviertan en dependientes de la ayuda que se les suministra.

Al contrario, su objetivo principal es fomentar la participacion y la autogestion de

aquellas como motores de desarrollo®

5. Fuentes de financiamiento®
Los fondos que necesitan para desarrollar su trabajo las Organizaciones No

Gubernamentales ONG’S son las siguientes:

o Aportacion Mensual: Como socio y donantes, dedican parte de su dinero a apoyar
una causa. eligiendo cuanto quieren dar cada mes o en el periodo elegido vy, por
supuesto, no tienen ningn compromiso de permanencia

o Aportacion Puntual: Por ejemplo, en campafias concretas que ha puesto mediante
eventos en los que se busca recolectar fondos para proyectos o actividades especificos,
la institucidn puede buscar a los donantes o estos pueden acercarse por voluntariado
propio.

o Voluntariado: Necesitan voluntarios tanto a nivel local como internacional pues las
personas bajo esta modalidad desarrollan actividades sin recibir prestaciones
econdmicas, actlen de forma altruista. Por eso, si le interesa trabajar en una ONG,

pueden consultar sus programas de voluntariado y seguro y decidir por alguno.

8Funciones sociales de las ONG recuperado del Sitio Web https://eacnur.org/blog/una-ong-funcion-
social/13/05/2017

® Funcién de una ONG, recuperado del sitio web https://eacnur.org/blog/funciona-una-ong/
12/05/2018


http://eacnur.org/blog/dia-la-vida-voluntario-grecia/
https://eacnur.org/es/como-ayudar/trabajo-ong-acnur

6. Principales inconvenientest?
Entre los inconvenientes estan las de indole financiero y regulatorio, que tiende a ser
mas frecuente en paises donde las estructuras son més débiles. Esto se debe al mal manejo de las

ONG’s nacionales y su incapacidad para producir los resultados esperados.

Al igual, muchas ONG’s nacionales son corruptas y la malversacion de los fondos

adquiridos por instancias internacionales son filtrados y muy poco llega a los beneficiarios.

Los riesgos de las ONG’s nacionales es que pueden representar intereses especificos,
como interés de un partido politico especifico o de una persona en particular. Pero el riesgo
que representa en si mismo son los intereses de un grupo politico en particular, o en si misma
el desconocimiento del publico que perciben sus servicios o contribuyen a financiarlas.

C. Marco legal e institucional.
1. Marco Legal
CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DE EL SALVADOR!

La normativa legal que regula a las Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro en
el pais estan reguladas por el marco legal especial y por ser un sector distinto se trata de
manera puntual en cada una de las leyes.

En el Art. 7 dice “Los habitantes de El Salvador tienen derecho a asociarse libremente
y a reunirse pacificamente y sin armas para cualquier objeto licito”. Nadie podra obligarse a
pertenecer a una Asociacion.

La Sala de lo Constitucional es el tribunal encargado de velar su aplicacion y

cumplimiento.

OImpacto, ventajas y desventajas Revista Inter-Férum, recuperado del sitio web
www.revistainterforum.com/espanol/articulos/093003efoque_ong.html10/05/2018.

Hconstitucion de la Republica de El Salvador, Decreto Constituyente N°38 de Fecha 15/12/1983 en
el Diario Oficial N°234. Tomo N°281


http://www.revistainterforum.com/espanol/articulos/093003efoque_ong.html10/05/2018

LEY DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA??

La ley del Impuesto sobre la Renta, sefiala que las corporaciones y fundaciones sin
fines de lucro es excluida como sujetos pasivos obligados al pago de este impuesto, también
establece que para contar con esta categoria debe tener una previa calificacion por la Direccion
General de Impuestos Internos.

El Art. 6 literal ¢ establece que: “No son sujetos obligados al pago de este impuesto:
c) Las corporaciones y fundaciones de derecho publico y las corporaciones y fundaciones de
utilidad publica.”

Se consideran de utilidad puablica las corporaciones y fundaciones no lucrativas,
constituidas con fines de asistencia social, fomento de construccion de caminos, caridad,
beneficencia, educacién e instruccidn, culturales, cientificos, literarios, artisticos, politicos,
gremiales; profesionales, sindicales y deportivos siempre que los ingresos que obtengan y su
patrimonio se destinen exclusivamente a los fines de la institucion y en ningun caso se
distribuyan directa o indirectamente entre los miembros que las integran.

La no sujecion de las corporaciones y fundaciones de utilidad publica deberan ser
calificadas previamente por la Direccion General de Impuestos Internos y seré revocada por
la misma al comprobarse que se han dejado de llenar las exigencias anteriores. El ente

encargado de velar su cumplimiento es Ministerio de Hacienda.

LEY DE IMPUESTOS A LA TRANSFERENCIA DE BIENES MUEBLES Y A
LA PRESTACION DE SERVICIOS (IVA).13

El Art. 20 establece que:” El impuesto auto liquidado debera pagarse dentro de los
sesenta dias siguientes al de la fecha de la enajenacion del inmueble y debera hacerse tal pago
en las colecturias correspondientes o en bancos, agencias o sucursales bancarias autorizadas
para el efecto.

Los Notarios y Jueces, al participar a los Colectores respectivos la celebracion de un

acto o contrato sujeto a este impuesto, para hacerlo efectivo, estan obligados a expresar el

12| ey del Impuesto Sobre la Renta, Decreto Legislativo N° 134 de fecha 21/12/1991en el Diario
Oficial N°242 Tomo N°313

13L_ey del Impuesto a la transferencia de Bienes y Servicios (IVA), Decreto Legislativo N° 296 de
fecha 24/07/1992 en el Diario Oficial N°143 Tomo N°316



nombre, apellido, domicilio y direccién de los contratantes; el lugar, situacion, naturaleza y
extension del inmueble y el valor declarado en el contrato.

“Cuando se trate del impuesto original o complementario determinado por la
“Direccion General,” el pago se hara en las oficinas sefialadas en el inciso anterior dentro de
los sesenta dias siguientes a la fecha de la notificacion de la resolucion definitiva
correspondiente; en este caso, asi como el contemplado en el articulo 7 de esta Ley, la

“Direccion General” emitira el mandamiento-recibo de ingreso.” (2) (4)”

El impuesto sobre la Renta y el Impuesto a la Transferencia de Bienes Muebles y a la
Prestacion de Servicios son dos impuestos de naturaleza juridica totalmente distinta e
independientes entre si, por consiguiente aunque las asociaciones sin fines de lucro no son
obligadas al pago del impuesto sobre la renta mediante la calificacion de la DGII, no gozan
de este mismo beneficio en el caso del impuesto a la transferencia de bienes muebles y
prestacion de servicios, cuya ley no prevé la exclusién de sujetos pasivos para tales
asociaciones por consiguiente si ellas realizan hechos generados del impuesto y cumplen los
requisitos para inscribirse como contribuyente estan obligadas a tramitar su tal inscripcion, y
cumplir con las obligaciones formales y sustantivas correspondientes.

Art.20 del mismo

Igual calidad tendran las instituciones, organismos y empresas de propiedad del
Gobierno Central y de instituciones publicas descentralizadas o autbnomas, cuando realicen
los hechos previstos en esta ley, no obstante que las leyes por las cuales se rigen las hayan
eximido de toda clase de contribuciones. El ente encargado de velar su cumplimiento es el
Ministerio de Hacienda.

LEY DEL IMPUESTO DE LAS OPERACIONES FINANCIERAS*
Esta ley fue aprobada por la asamblea legislativa en julio de 2014, dicha ley, segun su
hecho generador es aplicable para las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro ya que no

son contempladas como exentas de tal impuesto.

14 Ley del Impuesto a la transferencia a las operaciones financieras, Decreto Legislativo N° 764 de
fecha 31/07/2014 en el Diario Oficial N°142 Tomo N°404



El Art.3 establece que:” Constituyen hechos generadores del impuesto, los débitos en
cuentas de depdsitos y las 6rdenes de pago o transferencias electronicas correspondientes a:

Pagos de bienes y servicios mediante el uso de cheque y tarjeta de débito, cuyo valor
de transaccién u operacion sea superior a US$1,000.00;

Los pagos por medio de transferencias electronicas cuyo valor de transaccion u
operacion sea superior a US$1,000.00;

Las transferencias a favor de terceros, bajo cualquier modalidad o medio tecnoldgico,
cuyo valor de transaccidn u operacién sea superior a US$1,000.00;

Los desembolsos de préstamos o financiamientos de cualquier naturaleza; y,

Las operaciones realizadas entre las entidades del Sistema Financiero, en base a
cualquier tipo de instruccion de sus clientes o por su propio interés.” El ente encargado de

velar su cumplimiento es la Superintendencia del Sistema Financiero.

LEY GENERAL TRIBUTARIA MUNICIPAL?®®

Las ONG’s por su personalidad juridica estan sometidas al régimen municipal de su
domicilio y por tanto, deben someterse a los impuestos, tasas y contribuciones municipales
cuando se genere una obligacion tributaria municipal.

El Art.11 establece que: “La obligacion tributaria municipal es el vinculo juridico
personal que existe entre el Municipio y los contribuyentes o responsables de los tributos
municipales, conforme al cual, estos deben satisfacer una prestacion en dinero, especies 0
servicios apreciables en dinero, al verificarse el hecho generador de la obligacion tributaria,
en el plazo determinado por la ley u ordenanza que lo establezca o, en su defecto, en el
estipulado en esta Ley.

Son también de naturaleza tributaria las obligaciones de los contribuyentes,
responsables y terceros, referentes al pago de intereses o sanciones, o al cumplimiento de

deberes formales. El ente encargado de velar su cumplimiento son las Alcaldias.

151 ey General Tributaria Municipal, Decreto legislativo N° 86 de fecha 17/10/1991 en el Diario
Oficial N° 242 Tomo N° 313
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LEY DEL INSTITUTO SALVADORENO DEL SEGURO SOCIAL (ISSS)

Debido que la ONG, en la cual es sujeta a estudio tiene a los 102 empleados del area
de comunicaciones inscritos al Seguro Social, la cual tiene un aporte patronal del 7.5% vy el
empleado del 3% para salud.

El Art.7establece: “Que toda empresa de inscribirse asi como sus trabajadores al
régimen del seguro social dentro de un plazo maximo de 30 dias después de haberse
constituido. ”

En la actualidad también hay que inscribirlas de acuerdo a lo establecido en la nueva

ley de ahorros para pensiones.*®

El Instituto Salvadorefio del Seguro Social es el responsable de velar por su aplicacion.

LEY DEL SISTEMA DE AHORRO PARA PENSIONES (AFP)Y’

Debido que la ONG, en la cual es sujeta a estudio tiene a los 101 empleados del area
de comunicaciones afiliados a las AFP CRECER Y AFP CONFIA, la cual tienen el mismo
aporte para empleador del 7.75% vy el afiliado del 7.25% para el Sistema de Ahorro y
Pensiones.

El Art.1 establece que: “Créase el Sistema de Ahorro para Pensiones para los
trabajadores del sector privado, publico y municipal, que en adelante se denominara el
Sistema, el cual estard sujeto a la regulacién, coordinacion y control del Estado, de

conformidad a las disposiciones de esta Ley.

El Sistema comprende el conjunto de instituciones, normas y procedimientos,
mediante los cuales se administraran los recursos destinados a pagar las prestaciones que
deben reconocerse a sus afiliados para cubrir los riesgos de Invalidez Comun, Vejez y Muerte
de acuerdo con esta Ley” La Administradora de Fondos de Ahorro de Pensiones es el

responsable de velar por su aplicacion.

16 Ley del Seguro Social, (ISSS) Decreto Legislativo N° 1263 de fecha 3/12/1953 en el Diario Oficial
N° 226tomo N° 161

17 Ley del Sistema de Ahorro para Pensiones, Decreto Legislativo N°927 de fecha 20/12/1996 en el
Diario Oficial 243 Tomo N° 333.
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LEY DE ASOCIACIONES Y FUNDACIONES SIN FINES DE LUCRO?®

Como una medida de control por parte del gobierno de El Salvador para el sector de
las ONG's, en 1996 se aprobd el decreto de Ley 894 promulgando la Ley de Asociaciones y
Fundaciones Sin Fines de Lucro, esta como ley especial del sector rige algunos puntos
principales como creacion, funcionamiento y disolucién de estas instituciones asi como
responsabilidad tributaria ante terceros, la obligacion a llevar contabilidad formal,
establecimiento del ente supervisor entre otros.

Art.5.”Las asociaciones y fundaciones son civilmente responsables de las acciones
realizadas a su nombre por sus administradores o miembros, cuando éstos no excedieren las
facultades que les fueren confiadas por la norma que las regula.”

Las asociaciones y fundaciones no tendran responsabilidad penal, pero seran
civilmente responsables de los dafios ocasionados por los delitos o faltas cometidos por sus
administradores o miembros actuando a su nombre, en los términos sefialados por la
legislacion penal.

El Art.6. Las asociaciones y fundaciones estaran sujetas a las mismas obligaciones
tributarias que establecen las leyes para las personas naturales y juridicas, en cuanto no estén
expresamente excluidas por dichas leyes.

La Sala de lo Constitucional es el tribunal encargado de velar su aplicacion y
cumplimiento.

LEY DE LA SUPERINTENDENCIA GENERAL DE ELECTRICIDAD Y
TELECOMUNICACIONES - SIGET®?

La normativa legal que regula a la Asociacion, en la cual es sujeta a estudio tiene que
ver en el &rea de Telecomunicaciones.

Art. 4. La SIGET es la entidad competente para aplicar las normas contenidas en
tratados internacionales sobre electricidad y telecomunicaciones vigentes en El Salvador; en
las leyes que rigen los sectores de Electricidad y de Telecomunicaciones; y sus reglamentos;

asi como para conocer del incumplimiento de las mismo.

8 ey de Asociaciones y Fundaciones sin fines de Lucro, Decreto Legislativo N° 894 de Fecha
21/11/1996 en el Diario Oficial N° 238 Tomo N° 333

9] ey de la Superintendencia General de Electricidad y Telecomunicaciones SIGET, Decreto
Legislativo, N°843 de fecha 25/010/1996 en el Diario Oficial N° 201 tomo 333
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El Ministerio de Gobernacion es el responsable de velar por su aplicacion.

CODIGO DE COMERCIO?

El Cddigo de Comercio de la Republica de El Salvador en el inciso 4° del Art.17 dice
“No son sociedades las formadas de Asociaciones que tengan finalidad transitoria, es decir
limitadas a un solo acto o a un corto nimero de ellos; las que requieran como condicién de su
existencia, las relaciones de parentesco entre sus miembros, como seria la Ilamada sociedad
conyugal; las que exijan para gozar de personalidad juridica de un decreto o acuerdo de
autoridad publica o de cualquier.
Acto distinto del contrato social y de su inscripcidn y en general todas aquellas que no quedan

estrictamente comprendidas en las condiciones sefialadas e los incisos anteriores

Ademas de las Asociaciones y Fundaciones sin fines de lucro, nacionales como
internacionales para poder operar en el pais, deberan presentar la siguiente documentacion al
departamento de registro de Asociaciones y Fundaciones del Ministerio de Gobernacion.

Solicitud de personeria juridica, original y copia del acta de constitucion del
organismo, original y copia de los estatutos, original y copia de certificacion del punto de acta,
donde consta la eleccion de la junta directiva, original y copia de la certificacion de punto de
acta, donde consta la aprobacion de los estatutos. EI Ministerio de Gobernacién es el
responsable de velar por su aplicacion.

CODIGO CIVIL%

El Cadigo Civil recoge aspectos puntuales sobre las organizaciones sin fines de lucro
regulando los siguientes:

a) Obtencidn de Personalidad Juridica. EIArt.540 “Las personas juridicas son de dos
especies: 1° Corporaciones y fundaciones de utilidad publica;

2° Asociaciones de interés particular.”

El Marco legal para la regularizacion de las organizaciones no gubernamentales, esta
regido por el contenido del Cddigo Civil que data de 1991, en el cual son reconocidas

como personas juridicas refiriéndose a las personas privadas de caracter no lucrativo.

2Cadigo de Comercio, Decreto Legislativo N° 671 de Fecha 31/07/1970 en el Diario Oficial N°14

Tomo N°228
21Cédigo Civil, Decreto Legislativo N°136 de fecha 20/02/1991 en el Diario Oficial N°35 Tomo 310.
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CLASIFICACION DE LAS ORGANIZACIONES NO GUBERNAMENTALES
SEGUN SU CONSTITUCION.

De acuerdo al Art.540 del Cddigo Civil de EI Salvador se consideran organismos no

gubernamentales las siguientes: Asociaciones y fundaciones.

Clasificacion segun su finalidad.

Las organizaciones no gubernamentales estan clasificadas atendiendo su finalidad, es decir de
acuerdo al sector y actividad que orientan sus programas y proyectos de desarrollo social.
Organizaciones no gubernamentales de tipo productivas.

Son aquellas ONG'S, con finalidad productiva, encaminadas a proporcionar la
capacitacion y herramientas necesarias para desarrollar sus trabajos logrando por medio de
este, ingresos a los beneficios. El trabajo a desarrollar puede ser de caracter agricola,
industrial, artesanal y otros.

Organizaciones no gubernamentales de tipo educativo.

Son aquellas instituciones cuyo propoésito estd encaminado a ejercer la capacidad a las
personas para que estas puedan tener una base en la sociedad. Este tipo de instituciones estan
relacionadas con las que tienen fines productivos debido a que la comunidad puede
capacitarse, para desarrollar un trabajo u oficio.

Organizaciones no gubernamentales de tipo salud.

Son a aquellas entidades no gubernamentales orientadas a promover y poner en
practica acciones, educativas que contribuyan a mejorar los niveles de salud de la poblacion,
especial mente de la madre y el nifio.

Organizaciones no gubernamentales de tipo crediticia.

Son aquellas entidades que orientan sus programas y proyectos a la concesion
de pequefios préstamos a los sectores mas pobres no sujetas de crédito por el sistema
financiero para la generacion de pequefios negocios. EI Ministerio de Gobernacion es el

encargado de velar su aplicacion y cumplimiento.
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CODIGO TRIBUTARIOZ

Las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro a pesar de que algunas leyes
especificas como la Ley del Impuesto sobre la Renta las excluye del pago del impuesto, estas
no estan eximidas de otro tipo de obligaciones de tipo tributaria ante Ministerio de
Hacienda.

Obligacion de presentar declaracion.Art.91 establece que: “Estan obligados a
presentarlas declaraciones tributarias dentro del plazo estipulado para tal efecto, los sujetos
pasivos de los impuestos bajo la potestad de la Administracion Tributaria sea en calidad de
contribuyente o de responsables, aun cuando ella no dé lugar al pago del impuesto, de acuerdo
a lo previsto en las leyes correspondientes, salvo en los casos expresamente sefialados por las

leyes tributarias respectivas.”

El Art. 50 Establece que :”El representante legal o titular de las entidades a que se
refiere el articulo 6 literal c) de la Ley de Impuesto sobre la Renta, serd solidariamente
responsable con el sujeto pasivo, del pago del impuesto determinado a este dltimo,
proveniente de los valores deducidos indebidamente en concepto de donacién, cuando a
nombre de dichas entidades se documenten valores superiores al costo del bien o servicios
donados, 0 mayores a las sumas de dinero recibidas, y ello posibilite la deduccion de tales
montos para efectos del Impuesto sobre la Renta. Lo anterior sin perjuicio de las acciones

penales a que hubiere lugar.”

También exige a las asociaciones y fundaciones sin fines de lucro a responder
solidariamente con el sujeto pasivo en la deduccidn de impuesto sobre la renta en concepto de
donaciones, asi como su revocacion como exclusién del pago del impuesto si en reiteradas
ocasiones proporcionara informacion incorrecta para la deduccion del impuesto de sus
donantes.

El Ministerio de Hacienda es el encargado de velar su aplicacion y cumplimiento.

2Caodigo Tributario, Decreto Legislativo N°230 de fecha 14/12/200 en el Diario Oficial N°241 Tomo
310.
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CODIGO DE TRABAJO®

El Art. 1 establece que:” El presente Cdodigo tiene por objeto principal armonizar las
relaciones entre patronos y trabajadores, estableciendo sus derechos, obligaciones y se
funda en principios que tiendan al mejoramiento de las condiciones de vida de los
trabajadores, especialmente en los establecidos en la Seccién Segunda Capitulo 11 del
Titulo 1l de la Constitucion” ElI Ministerio de Trabajo y Previsién Social es el
responsable de velar por su aplicacion.
2. Marco Institucional
CORTE SUPREMA DE JUSTICIA
Esta Institucidn se organiza en cuatro salas: de lo Constitucional; de lo Civil; de lo
Penal; y de lo Contencioso Administrativo. Cada una de ellas a través de sus decisiones
resuelve en la més alta instancia nacional, asuntos relativos a sus materias.

La Sala de lo Constitucional de la Corte Suprema de Justicia conoce los procesos de
amparo, habeas corpus o exhibicion personal e inconstitucionalidad de las normas juridicas
y dirime las posibles diferencias entre el Organo Ejecutivo y el Organo Legislativo.

Conforman la Sala de lo Constitucional cinco Magistrados y, por su trascendental
importancia e influencia en todos los demas aspectos del derecho y la justicia, su Presidente

es también el Presidente de la Corte Suprema de Justicia y el Organo Judicial.

MINISTERIO DE HACIENDA
Es la Institucion Encargada del Estado de la recaudacion de los impuestos generados

de las actividades econdmicas de las personas naturales y juridicas.
ALCALDIA

Es la Organizacién que se encarga de la administracion local en un pueblo o ciudad.

Ademas de la recaudacion de los impuestos y tasas municipales de las diferentes localidades.

INSTITUTO SALVADORENO DEL SEGURO SOCIAL

23 Codigo de Trabajo, Decreto legislativo N° 15 de fecha 31/07/1972 en el Diario Oficial N° 142 Tomo
N° 236


https://es.wikipedia.org/wiki/Pueblo_(poblaci%C3%B3n_rural)
https://es.wikipedia.org/wiki/Ciudad
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Es una Entidad gubernamental autdbnoma encargada de brindar atencion a la salud y

prestaciones, en beneficio de los trabajadores y sus familiares asegurados.

ADMINISTRADORAS DE FONDOS DE PENSIONES

Son sociedades anénimas que tienen por objetivo administrar un fondo de pensiones
y otorgar a sus afiliados las prestaciones que establece la ley. Se financian a través del cobro
de comisiones a sus afiliados y los ahorros de estos mediante inversiones.se encargan de
administrar los fondos recaudados de las cotizaciones de los empleados de todas las
instituciones.

MINISTERIO DE GOBERNACION

Es la Institucién encargada de gestionar y promover el desarrollo territorial y la
gobernanza, a través de la integracion y articulacion de las politicas puablicas y del

fortalecimiento de la organizacion de los distintos actores del territorio.

MINISTERIO DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL
Es la institucion rectora de la administracion pablica en materia de Trabajo y
Prevision Social, garante de los derechos laborales, de los trabajadores y patrono sustentados

en el didlogo, la concertacion social con equidad y justicia social.

D. Generalidades de la Asociacion Agape
1. Antecedentes.?
AGAPE, es un vocablo griego que significa: “Amar sin condiciéon”, un amor maduro
y perfecto, amar sin esperar recompensa, es el amor que Cristo practico.
La Asociacion Agape de El Salvador, fue fundada el 4 de marzo de 1978, por el Padre
Flavian Mucci, sacerdote franciscano radicado en El Salvador desde 1967, con el objetivo de

ayudar a través del carisma de su obra a las personas mas desprotegidas de la sociedad.

24 pagina web de Agape recuperado del http://www.agape.com.sv/12/3/2018
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Por tanto, la Asociacion Agape de El Salvador, es una institucion de desarrollo
humano que ejecuta programas de atencion, y que combinadas con proyectos o actividades de
caracter productivo generan recursos para su sostenibilidad. Esta filosofia ha permitido a la
Asociacion su permanencia en el tiempo e incrementar el impacto social; asi mismo ha servido

de modelo a muchas organizaciones, para implementar proyectos en el &mbito nacional e

Fundador Flavian Mucci

Teléfono 2429-8700

Tiempo de operacion 41 afos

Objetivo Ayudar a través del carisma de su obra a las
personas mas desprotegidas de la sociedad.,

Ubicacion geografica Km. 63 Carretera a San Salvador, Sonzacate,

Sonsonate, El Salvador
Ubicacion geografica del é&rea de | Calle Gerardo Barrios #1511 Col. Cucumacayan, San
comunicaciones S.S. Salvador

internacional.

2. Datos Generales
CUADRO N°1

A continuacion el croquis de la ubicacion de la ONG en investigacion

IMAGEN N°1
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Fuente: Googlemaps/aplicacion
Km. 63 Carretera a San Salvador, Sonzacate, Sonsonate, El Salvador
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3. Filosofia Institucional®
Misién
La Asociacion Agape de El Salvador es una institucion de desarrollo humano que
con transparencia y calidad contribuye a satisfacer las necesidades de los sectores mas
desprotegidos del pais, para que puedan optar por un mejor nivel de vida y sean capaces de
contribuir al desarrollo de su entorno, mediante servicios en educacion, salud, alimentacion,
evangelizacion y fomento de valores; para sostenerlos ejecuta actividades productivas y

gestiones interinstitucionales, orientadas por principios éticos y valores cristianos.

Vision

25 pagina web de Agape recuperado del http://www.agape.com.sv/el 25/09/ 2017
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Ser una institucion referente a nivel internacional en el desarrollo humano que
responda a las necesidades cambiantes de la poblacion mas desprotegida; a traves de procesos
con altos estandares de calidad e innovacion, de modo que le permitan satisfacer a la totalidad
de sus partes interesadas.

Valores

Con el fin de cultivar nuestras estrategias, nuestro personal observa las buenas
practicas de trabajo con enfoque hacia la calidad y la productividad a través de nuestros
valores, que guian la conducta de todos nuestros equipos de trabajo.

Solidaridad: Es ayudar a alguien sin recibir nada a cambio, ser solidario en su esencia
es der desinteresado. La solidaridad se mueve solo por la conviccién de justicia e igualdad, se
practica. Sin distincién de sexo, raza, nacionalidad, religion o afiliacion politica. La Unica
finalidad de solidaridad es el ser humano necesitado.

Integridad: Hace referencia a la rectitud, probidad e intachabilidad de la organizacion
y quienes la integran. En Agape se realiza una gestion transparente de todos los recursos que
los donantes ponen a disposicion de los necesitados y que en la organizacion en realidad solo
administra.

Liderazgo: Es la capacidad de influir en otras personas y de incentivarlas para que
trabajen en forma entusiasta por un objetivo comun. Nuestro equipo de trabajo estan formados
por lideres en sus areas, lo que nos permite ser agentes de cambio para la sociedad, inspirados
por el liderazgo a nivel nacional e internacional del fundador y presidente de la Asociacion.

Eficiencia: Se refiere al uso racional de los métodos para alcanzar un objetivo
predeterminado, es decir cumplir un objetivo con el minimo de recursos disponibles y tiempo.
En Agape se busca gestionar los costos de modo que sean solamente los indispensables y asi
lograr que nuestros beneficios reciban toda la ayuda posible durante el tiempo que lo

necesiten.

4. Estructura Organizativa del area de comunicaciones la Asociacion
Brinda empleo a ciento uno personas en el area de comunicaciones entre los cuales
se encuentran  Director Administrativo de Comunicaciones, Director Operativo de

Comunicaciones, Secretarias, Camarografos, Presentadores, Locutores y otros.
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5. Areas de Trabajo?®

COMUNICACIONES

v Agape TV cana 8.

v" Radio Luz 97.7 FM ElI
Salvador.

v' Agape Radio.

HOSTERIA Y RESTAURANTE

Hotel Agape

Parque Acuético Agape
Restaurante Dofia Laura
Merendero Agape

Centro de Convenciones /
Salones para eventos.
Centro de convenciones y
Retiros Mons. Luigi Morao
O.F.M

ASANENENEN

<\

EVANGELIZACION

v Santuario Divina Providencia
v" Oratorio Divina Misericordia
v Teléfono de oracion

v Sendero de oracion

EDUCATIVA

Colegio San Francisco de Asis
Centro de formacion Profesional
Escuela superior Franciscana
Especializada

Instituto Tecnoldgico de
Chalatenango

SOCIAL

AN Y N N N N N N

AN NN

<\

Clinica San francisco de Asis
Hogar de ancianos

Anzuelo de Dios

Comedor abierto

Hogar de Ancianos Paz y Bien
Programa VIH — SIDA
Aprendamos juntos.
Avanzando y rehabilitando con
amor.

Clinica Santa Cruz Tazula.
Clinica Visual

Programa Salud Rural Integral.
Centro de atencion inicial Santa
Anita.

Clinica de Especialidades AGAPE

OTRAS AREAS

AN Y NN N N NN

Tienda de computadoras
Centro de distribucion

Area agricola

Tienda Familiar

Medio Ambiente

Turismo Medico

Editorial y Souvenir AGAPE
Agape Eventos.

2pagina web de Agape recuperado del http://www.agape.com.sv/ 20/12/ 2017
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E. Generalidades sobre Planeacion Estratégica Clima Organizacional y Desempefio
1. Definiciones
PLANEACION
Consiste en fijar el curso concreto de accion que ha de seguirse, estableciendo los
principios que habra de orientarlo. La secuencia de operaciones para realizarlo y las

determinantes de tiempo y de nimeros necesarias para su realizacion.?’

Gotees ha dicho que planear es “hacer que ocurran cosas que, de otro modo, no habrian
ocurrido” equivale a trazar los planos para fijar dentro de ellos la futura accion.

“Sistema que comienza con los objetivos, desarrolla politicas, planes, procedimientos,
y cuenta con un método de retroalimentacion de informacion para adaptarse a cualquier

cambio en las circunstancias” Burt K. Scanlan.?

Por lo tanto se define La planeacion es la determinacién del rumbo hacia el que se
dirige la organizacion y los resultados que se pretende obtener mediante el anélisis del entorno
y la definicion de estrategias para minimizar riesgos tendientes a lograr la mision y visién

organizacional con una mayor probabilidad de éxito.

2. Importancia de la Planeacion?®
Planear es tan importante como hacer, porque:

a) La eficiencia, obra de orden, no puede venir del acaso de la improvisacion.

b) Asi como en la parte dindmica lo central es dirigir, en la mecénica el centro es planear,
st administrar es “hacer a través de otros”, se necesita primero hacer planes sobre la
forma como esa accion habra de coordinarse.

c) El objetivo sefialado en la prevision seria infecundo si los planes no lo detallaran, para
que pueda ser realizado integra y eficientemente; lo que en la prevision se descubrio6

como posible y conveniente, se afina y corrige en la planeacion.

I Reyes Ponce Agustin, Administracion Moderna, Lisura 2007 México, pag. 244

2Planeacion por diferentes autores recuperado del sitio web
https://sites.google.com/site/actuariaadmon/unidad-de-competencia-ii/planeacion/-que-es-la-
planeacion-por-diferentes-autores 12/07/2018

P Agustin Reyes Ponce, Administracion Moderna, Lisura 2007 México, Op Cit pag. 244 y 245


https://sites.google.com/site/actuariaadmon/unidad-de-competencia-ii/planeacion/-que-es-la-planeacion-por-diferentes-autores
https://sites.google.com/site/actuariaadmon/unidad-de-competencia-ii/planeacion/-que-es-la-planeacion-por-diferentes-autores
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d) Todo plan tiende a ser econdémico, desafortunadamente no siempre lo parece, porque
todo plan consume tiempo que, por lo distante de su realizacion, puede parecer
innecesario e infecundo.

e) Todo control es imposible si no se compara con el plan previo. Sin planes se trabaja a
ciegas.

f) La planeacion permite enfrentarse a las contingencias que se presenten con las
mayores posibilidades de éxito, eliminando la improvisacion.

3. Proceso Administrativo®
Consta de cuatro etapas siguientes:

Planeacion

La planeacion define lo que pretende realizar la organizacion en el futuro y como debe
realizarlo. Por esta razdn, es la primera funcion administrativa, y se encarga de definir los
objetivos para el futuro desempefio organizacional y decide sobre los recursos y actividades
necesarias para alcanzarlos de manera adecuada. Gracias a este proceso, el administrador se
guia por los objetivos buscados y las acciones necesarias para conseguirlos, basados en algun
método, plan o Idgica, en vez de dejar todo al azar. En éste se producen planes basados en
objetivos y en los mejores procedimientos para alcanzarlos de manera apropiada. Por tanto,
planear incluye la solucién de problemas y la toma de decisiones en cuanto a alternativas para

el futuro.

La planeacion es el proceso de fijar objetivos y el curso de accion adecuado para

conseguirlos.
Organizacion

La organizacion busca los medios y recursos necesarios que permiten llevar a cabo la
planeacion, y refleja la manera como la organizacion o empresa intenta cumplir los planes. Es
la funcion administrativa relacionada con la asignacion de tareas, la distribucion de tareas a
los equipos o departamentos y la asignacion de los recursos distribuir y asignar el trabajo,

establecer la autoridad y distribuir los recursos entre los miembros de una organizacion, para

% Chiavenato Idalberto, Administracion en los Nuevos Tiempos, editorial MC Grawhill 2002 pag.
201-202
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conseguir los objetivos fijados. La organizacion es el proceso de comprometer a las personas

en un trabajo conjunto estructurado para conseguir objetivos comunes.
Direccion

La direccion representa la puesta en marcha de lo que fue planeado y organizado. En
consecuencia la direccion es la funcion administrativa que incluye el empleo de la influencia
para activar y motivar las persona a alcanzar los objetivos organizacionales. Se encarga de
comunicar las tareas e influenciar y motivar a las personas para que ejecuten las tareas

esenciales

La direccion es el proceso de influir y orientar las actividades relacionadas con las tareas de

los diversos miembros del equipo o de la organizacién como un todo.

Los elementos que la integran son: El liderazgo, la motivacion la comunicacion y la

supervision.
Control

Representa el acompafiamiento, monitoreo y evaluacion del desempefio
organizacional para verificar si las tareas se ejecutan de acuerdo con lo planeado, organizado
y dirigido. El control es la funcion administrativa relacionada con el monitoreo de las
actividades para mantener la organizacién en el camino correcto, de modo que se puedan
conseguir los objetivos y emprender los ajustes necesarios para corregir los desvios. El control
es el proceso que garantiza la conformidad de las actividades con las actividades planeadas.

Este proceso consta de cuatro pasos fundamentales:
Establecer normas de trabajo.
Medir el desempefio individual y de la organizacion.
Comparar las normas de trabajo establecidas con el desempefio real.
Emprender acciones correctivas
F. Planeacion Estratégica
1. Definiciones

“La planeacion realizada en el nivel institucional de una empresa recibe el nombre de

planeacion estratégica. Los dirigentes, en el nivel institucional de la empresa, cumplen la tarea
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primordial de enfrentar la incertidumbre generada por los elementos incontrolables e
imprevisibles desde el ambiente de tarea y el ambiente general. Al estar al tanto de las
amenazas ambientales y las oportunidades disponibles para la empresa y desarrollar
estrategias para enfrentar estos elementos ambientales, los dirigentes del nivel institucional
requieren un horizonte temporal proyectado a largo plazo, un enfoque global que incluye la
empresa como totalidad integrada por recursos, capacidad y potencialidad y, en especial,
requieren tomar decisiones basadas en juicios y no sélo en los datos.””3!

Para “la planeacion Estratégica es el proceso continuo basado en el conocimiento mas
amplio posible del futuro, considerando que se emplea para tomar decisiones en el presente,
las cuales implican riesgos futuros en razon de los resultados esperados”.>?

2. Caracteristicas de la Planeacion Estratégica®
La planeacidn estratégica presenta las siguientes caracteristicas:

a) Estd proyectada a largo plazo, por lo menos en términos de sus efectos y
consecuencias.

b) Esta orientada hacia las relaciones entre la empresa y su ambiente de tarea y, en
consecuencia, esta sujeta a la incertidumbre de los acontecimientos ambientales, para
enfrentar la incertidumbre, la planeacion estratégica basa sus decisiones en los
juicios y no en los datos.

c) Incluye la empresa como totalidad y abarca todos sus recursos para obtener el efecto
sinérgico de toda la capacidad y potencialidad de la empresa. La respuesta estratégica
de la empresa incluye un comportamiento global y sistémico.

La planeacion estratégica es la toma deliberada y sistematica de decisiones que
incluyen propositos que afectan o deberian afectar toda la empresa durante largos periodos.

31 Chiavenato Idalberto, Administracion procesos administrativo, tercera edicion, McGraw-Hill
interamericana 2001, pag. 147

%2Planeacion Estratégica recuperado del sitio web https://es.slideshare.net/remington2009/planeacin-
estratgica-autores 12/07/2018

3 Chiavenato Idalberto , Administracion procesos administrativo, tercera edicion, McGraw-Hill
interamericana 2001, Op Cit pag. 147
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Es una planeacidn que incluye plazos mas largos, es mas amplia y se desarrolla en los niveles
jerarquicos més elevados de la empresa, es decir, en el nivel institucional.

Es un proceso continuo de toma de decisiones estratégicas que no se preocupa por
anticipar decisiones que deban tomarse en el futuro, sino por considerar las implicaciones
futuras de las decisiones que deban tomarse en el presente.

Mientras la estrategia empresarial se orienta hacia lo que la empresa debe hacer para
conseguir los objetivos empresariales, la planeacion estratégica trata de especificar como
lograr esos objetivos. Se trata de establecer lo que la empresa debe hacer antes de emprender
la accidon empresarial necesaria. Esto significa que la empresa en conjunto debe involucrarse
en la planeacion estratégica: todos sus niveles, recursos, potencialidad y habilidad, para lograr
el efecto sinérgico de interaccion de todos estos aspectos. Dado que la planeacidn estratégica
es genérica y amplia, requiere subdividirse en planes tacticos desarrollados en el nivel
intermedio de la empresa, cada uno de los cuales esta orientado a su departamento. Ademas,
cada plan tactico debe subdividirse en planes operacionales desarrollados en el nivel
operacional de la empresa, que detallen con minuciosidad cada tarea o actividad que deba
ejecutarse.

3. Etapas de la Planeacion Estratégica3
La planeacion estratégica cumple seis etapas:
1. Determinacion de los objetivos empresariales.
Analisis ambiental externo.
Analisis organizacional interno.
Formulacion de las alternativas estratégicas y eleccion de la estrategia empresarial.

Elaboracion de la planeacién estratégica.

o g~ w N

Implementacién mediante planes tacticos y operacionales.
Los objetivos empresariales pueden agruparse en cuatro categorias:
1. Lautilidad, considerada dentro de dos puntos de vista: retorno de los propietarios y
de la economia de la empresa.
2. Laexpansion, sea con relacion a ella misma o con relacion al mercado en que

participa.

34 Chiavenato Idalberto , Administracion procesos administrativo, tercera edicion, McGraw-Hill
interamericana 2001, pag. 150 y 151
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La seguridad, que corresponde al deseo de la empresa de asegurar su futuro y
continuidad.
La autonomia o independencia, objetivo por el cual la empresa pretende decidir su
destino con libertad.

4. Elaboracion de la Planeacion Estratégica®

La planeacion estratégica es la manera de poner en practica la estrategia empresarial.

Mientras la estrategia empresarial se preocupa por "¢ qué hacer?" para conseguir los objetivos

empresariales propuestos, la planeacion estratégica se orienta hacia el "¢cdémo hacer?" y tiene

en cuenta el diagndstico sobre "lo que hay en el ambiente” y "lo que tenemos en la empresa”.

a)

b)

El horizonte temporal de la planeacidn estratégica debe orientarse a largo plazo. En un
ambiente estable, largo plazo puede referirse a cinco 0 méas afios; en un ambiente
inestable y turbulento, largo plazo puede referirse maximo a doce meses e incluso estar
sujeto a actualizaciones constantes. EI aumento del nivel de incertidumbre obliga a
que la planeacién estratégica se torne mas importante. Si hubiese certeza en todo, no
habria necesidad de planeacion. Esta existe para dar un poco de coherencia y
consistencia a los acontecimientos inciertos.

El diagnostico de la situacion actual de la empresa frente al ambiente externo y la
identificacion de las amenazas y oportunidades constituye el punto de partida para fijar
los objetivos empresariales, incluso los de corto plazo y, en consecuencia, formular
las alternativas estratégicas. El estrecho margen de maniobra de las empresas en un
ambiente incierto obliga a que cualquier recetario deba ser flexible. Las seis etapas de
la planeacion estratégica pueden intercambiarse y modificar su secuencia. El orden de
los factores no altera el producto, puesto que existe una estrecha relacion de
interdependencia entre las etapas del proceso.

El proceso de elaboracion de la planeacion estratégica debe caracterizarse por canales
de comunicacion abiertos en todos los niveles de la empresa. Aunque la estrategia
empresarial sea una responsabilidad del nivel institucional, esto no significa que la
planeacion estratégica esté centralizada en la cUpula de la organizacion, sino que, por

el contrario, debe estar descentralizada, puesto que quien mejor elabora la planeacion

3% Chiavenato Idalberto, Administracion Procesos Administrativo, tercera edicion, McGraw-Hill
interamericana 2001, pag. 159 a 161
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es el propio gerente de linea, que conoce profundamente su area de actuacion. Las
metas no deben estar solo en la mente del presidente, sino también en la mente de
todos los miembros. El proceso de elaboracion de la planeacion debe contar con
amplia e irrestricta participacion de todos los niveles de la organizacion. La empresa
debe responder a las amenazas y oportunidades ambientales de manera solidaria y
unanime, apelando a un fuerte efecto sinérgico. La basqueda y el mantenimiento del
consenso entre los niveles y las diferentes areas de la empresa deben ser constantes e
intensivos, ya que no habra tolerancia ambiental para los desperdicios y pérdidas
inutiles resultantes de los conflictos inter organizacionales o intra organizacional que
caracterizan la empresa sin rumbo definido.

d) El proceso de elaboracion de la planeacién debe iniciarse y desarrollarse de manera
informa y espontanea: la planeacién nunca debe ser un factor desencadenante del
trabajo en equipo de la organizacidn, sino la resultante de éste.

e) La planeacion estratégica debe tener en cuenta todos los factores que, de manera
integrada, deben constituir el comportamiento de la empresa. Este conjunto de factores
se conoce como las siete “S”, a saber:

Staff: el equipo, las personas que conforman la organizacién y su gerencia, el
trabajo en conjunto.

Style: o estilo, comportamiento de los administradores y empleados y su ética de
trabajo.

Skills: calificacion, aquello que la empresa sabe y la manera como actla, las
habilidades y conocimientos de las personas.

Systems: los sistemas, estandares de comunicacion de la organizacion entre la
organizacion y su ambiente, busqueda de sinergia e integracion.

Structure: estructura organizacional, plano organizacional de la empresa, manera
como la empresa se organiza para poner en practica su estrategia.

Sharedvalues: valores comunes y compartidos por las personas, la cultura
organizacional, el modo de pensar o actuar del equipo que forma la empresa.

Superordinategoals: mision y jerarquia de objetivos, filosofia, vocacion y finalidad

de la organizacion.
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De ahi se deriva la estrategia empresarial (strategy), es decir, la manera como la
empresa se comporta en su medio ambiente, en funcion de estos siete factores.*®

De acuerdo con Castafieda (2009), un plan estratégico debe ser disefiado de la siguiente
manera:

» Mision: El director define el propdsito de existir de su empresa y los valores que
representa.

* Vision: El director pone por escrito lo que imagina que puede ser su empresa en un
cierto plazo (uno, cinco, diez 0 mas afios).

* Objetivos: El director define los objetivos superiores derivados de la misiéon y la
vision.

» Estrategia: El director, con base en la mision, vision y objetivos de su empresa, decide
cémo lograrlos de manera armonica y, al mismo tiempo, diferenciandola de las demas
empresas con las que compite. Para llegar a una formulacién aceptable de la estrategia (el
cdmo), consulta con su cuerpo directivo e incluso con personal de niveles inferiores. También
analiza las fortalezas y debilidades de su empresa, asi como las amenazas y oportunidades
presentes y potenciales en el entorno: econémico, social, politico, tecnolégico, internacional,
legal y fisico. Incluso puede recurrir a consultores en planeacion estratégica. También hace
un andlisis de sus competidores actuales y potenciales.

» Modelo de negocios: El director define con més precision los diferentes aspectos de
su estrategia con un énfasis especial en quiénes son sus clientes y como puede darles un valor
agregado superior al que sus competidores ofrecen. EI modelo incluye todas las etapas de la
cadena de valor: disefio, adquisicion de materiales, fabricacion, logistica, distribucion,
promocion, venta, cobranza y servicio post-venta.

« Plan de accion: El director y su gente preparan los planes de accidn especificos para
cada funcidn, de manera que estén alineados con el modelo de negocio, la estrategia, la vision
y la mision. Cada plan estipula los responsables de las tareas y los calendarios de
implementacion correspondientes. Los directores de diferentes funciones se ponen de acuerdo
entre ellos; lo mismo hacen los subordinados de los mismos. 18 Revista El Buzon de Pacioli,
Afo XIII, Namero 81 Abril-Junio 2013: Pags. 4-19.

36 pacioli recuperado de https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/Documents/81/Pacioli-
81.pdf12/07/2018.
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« Implementacién: EI director hace seguimiento frecuente (mensualmente de
preferencia, y més frecuentemente para ciertos procesos clave). En caso de incumplimiento,
toma accién de inmediato, incluyendo la remocién de personal, sin importar el rango que
tengan los empleados incumplidos, pues no puede permitir que la ineficiencia de alguno(s)
trastorne la implementacion de la estrategia general. De ser necesario, hace ajustes a los
planes.®

5. Elementos del Plan Estratégico3®

“Cada uno de los elementos que a continuacion se mencionan forma parte de un plan
estratégico.

Filosofia. Son el conjunto de valores, précticas y creencias que son la razon de ser de
la organizacion y representan su compromiso ante la sociedad. La filosofia organizacional es
imprescindible para darle sentido y finalidad a todas las acciones de la empresa.

Mision. La mision de una empresa es su razon de ser, es el propésito o motivo por el
cual existe. La mision es de caracter permanente.

Vision. La vision es el enunciado del estado deseado en el futuro para la organizacion.
Provee direccidn y forja el futuro de la empresa estimulando acciones concretas en el presente.

Objetivos estratégicos. Son los resultados especificos que se desea alcanzar, medibles
y cuantificables a un tiempo, para lograr la mision.

Politicas. Se refiere a los lineamientos generales que deben observarse en la toma de
decisiones. Son las guias para orientar la accion.

Estrategias. Son los cursos de accion que muestran la direccién y el empleo general
de los recursos para lograr los objetivos.

Programas. En ellos se detallan el conjunto de actividades, responsables y tiempos
necesarios para llevar a cabo las estrategias.

Presupuestos. Son indispensables al planear, ya que a través de éstos se proyectan, en

forma cuantificada, los recursos que requiere la organizacion para cumplir con sus objetivos.

37 Ibid Pacioli recuperado de https://www.itson.mx/publicaciones/pacioli/Documents/81/Pacioli-
81.pdf12/07/2018.

38 Elementos basicos de la planeacion recuperado de
https://gerenciasuramericana.wordpress.com/2014/07/22/elementos-basicos-de-la-
planificacion-estrategica 10/07/2018


https://gerenciasuramericana.wordpress.com/2014/07/22/elementos-basicos-de-la-planificacion-estrategica
https://gerenciasuramericana.wordpress.com/2014/07/22/elementos-basicos-de-la-planificacion-estrategica
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Su principal finalidad consiste en determinar la mejor forma de utilizacion y asignacion de los
recursos, a la vez que permite controlar las actividades de la organizacion en términos
financieros”
6. Las Técnicas de Planeacion
La técnica FODA se orienta principalmente al andlisis y resolucién de problemas y se
lleva a cabo para identificar y analizar las Fortalezas y Debilidades de la organizacion, asi
como las Oportunidades (aprovechadas y no aprovechadas) y Amenazas reveladas por la

informacion obtenida del contexto externo.

Cuadro N° 2
COMPONENTES DE UN ANALISIS FODA
Positivos Negativos
Internos Fortalezas Debilidades
Externos Oportunidades Amenazas

Las Fortalezas y Debilidades se refieren a la organizacion y sus productos, mientras
que las Oportunidades y Amenazas son factores externos sobre los cuales la organizacion no
tiene control alguno. Por tanto, deben analizarse las condiciones del FODA Institucional en
el siguiente orden: 1) Fortalezas; 2) Oportunidades; 3) Amenazas; y 4) Debilidades. Al
detectar primero las amenazas que las debilidades, la organizacién tendra que poner atencion
a las primeras y desarrollar las estrategias convenientes para contrarrestarlas, y con ello, ir
disminuyendo el impacto de las debilidades. Al tener conciencia de las amenazas, la
organizacion aprovechard de una manera mas integral tanto sus fortalezas como sus
oportunidades. Las Fortalezas y Debilidades incluyen entre otros, los puntos fuertes y débiles
de la organizacion y de sus productos, dado que éstos determinaran qué tanto éxito tendremos
poniendo en marcha nuestro plan. Algunas de las oportunidades y amenazas se desarrollaran
con base en las fortalezas y debilidades de la organizacion y sus productos, pero la mayoria
se derivaran del ambiente del mercado y de la competencia tanto presente como futura.

El FODA como técnica de planeacion, permitird contar con informacion valiosa
proveniente de personas involucradas con la administracion del negocio y pueden aportar
ideas inestimables para el futuro organizacional. Es necesario sefialar que la intuicion y la

creatividad de los involucrados es parte fundamental del proceso de analisis ya que para los
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que una determinada situacion parece ser una oportunidad, para otros puede pasar
desapercibida; del mismo modo esto puede suceder para las amenazas, fortalezas y
debilidades que sean examinadas.®
G. Clima Organizacional
1. Antecedentes

“A lo largo de la historia de la administracion el crecimiento acelerado de las
organizaciones y las exigencias provenientes de un entorno cada vez méas cambiante fueron
marcando serias transformaciones en el comportamiento individual, grupal y organizacional.
Estas transformaciones obligaron a la gerencia a prepararse para comprender las causas y
naturaleza de una serie de fendmenos que tenian una manifestacion méas evidente en el
recurso mas importante de una organizacion, el hombre. De esta forma se establecieron

bases psicologicas en la basqueda de la efectividad organizacional.

El concepto de Clima Organizacional se ha desarrollado recientemente, pues fue
introducido por primera vez en psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960.
Y es tal vez por esa juventud gque de su estudio no existe una unificacién de definiciones y
metodologias que permitan elaborar una clara definicion y distincion

Las descripciones varian desde factores organizacionales puramente objetivos, como
estructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y
el apoyo, esto ha llevado a que los investigadores se hayan circunscrito mas al aspecto
metodoldgico que a la busqueda de consenso en su definicion, en sus origenes tedricos, y en
el papel que juega el clima en el desarrollo de la organizacién. En lo que si se visualiza un
consenso es en expresar que el clima organizacional tiene efectos sobre los resultados
individuales debido a su impacto sobre el empleado, de acuerdo a su percepcién

El clima organizacional ha sido un tema de interés, desde los afios 80’s como
componente de gran importancia estratégica, es considerado como un elemento aislado en las
instituciones para convertirse en uno de otros, su grupo de trabajo, las coincidencias o

discrepancias que tenga la encamina las empresas hacia el éxito.

39 Recuperado de: Martinez Villegas, Fabian. Planeacién Estratégica Creativa, editorial PAC, México 1999.
Pag. 92.


http://www.monografias.com/trabajos7/admi/admi.shtml
http://www.monografias.com/trabajos3/gerenylider/gerenylider.shtml
http://www.monografias.com/trabajos36/naturaleza/naturaleza.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
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Estas ideas reaccionan a diversos factores relacionados con el trabajo cotidiano; el
estilo de liderazgo del jefe, la relacion con el resto del personal, la rigidez, flexibilidad de la
organizacion, las opiniones realidad diaria. Estos aspectos son los que van a conformar el
clima de la organizacion.

Dentro de estas investigaciones se encuentran las de George Elton Mayo (1880-
1949) quien encontr6 elementos muy importantes que explicaban las necesidades internas del
ser humano, presentando la organizacion como el espacio donde se realizaba la actividad
social mas importante del individuo, y finalmente como sefiala Rubio (2003), distingui6 una
novedosa relacion entre directivos y trabajadores.”*

2. Definicién de Clima Organizacional

“Es una percepcion psicologica que las personas hacen en una organizacion, sobre

algunos factores internos que inciden positiva o negativamente en la percepcion del ambiente

laboral”*!

Por su parte, Likert y Gibson (1986) plantean que el clima organizacional es el término
utilizado para describir la estructura psicologica de las organizaciones. El clima es la
sensacion, personalidad o caracter del ambiente de la Organizacion, es una cualidad
relativamente duradera del medio ambiente interno de una organizacién que experimentan sus
miembros, intuye en su comportamiento y puede describirse en términos de los valores de una
serie particular de caracteristicas o atributos de la organizacion.

Chiavenato (2000) arguye gue el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por los
miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los comportamientos
de los empleados

En otras palabras, se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo y que
repercuten en el comportamiento laboral. Es un fenémeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion. Productividad, satisfaccion.

40 Gibson James L. Ivaneevich John M. Donelly James H. Las Organizaciones: Comportamiento,
estructura, procesos. 122 Edicién, Editorial McGraw-Hill Interamericana, México 2006.
“Serrano, Alexis, Administracion de Personas (UCA Editores), El Salvador, 2007, Pag.160


http://www.monografias.com/trabajos/evoteoadmin/evoteoadmin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos/evoteoadmin/evoteoadmin.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos28/aceptacion-individuo/aceptacion-individuo.shtml
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3. Enfoques del Clima Organizacional
e “Estructural
Describe el clima organizacional como: el conjunto de factores permanentes que
definen y estructuran una organizacion y afectan el comportamiento de las personas que
trabajan dentro de ella, haciéndola Unica y diferente. Dentro de las variables estructurales
objetivas que mas se tienen en cuenta para el estudio del clima son: el tamafio, la estructura
organizacional (jerarquia), la complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y direcciones
de metas. Se considera que el enfoque estructural es mas objetivo porque se basa en variables
que son constantes dentro de la organizacion y definidas por la direccion de la misma.
e Subjetivo
Describe el clima organizacional en términos de la opinion que el empleado se forma
de la organizacion. Dessler (1976) basado en Halpin y Crofts dice, por ejemplo, que un aspecto
importante del clima es el esprit, término que indica la percepcion que el empleado tiene de
que sus necesidades sociales se estan satisfaciendo y de que esta gozando del sentimiento de
la labor cumplida. Otra dimension que describe es la consideracion, término que refleja hasta
qué punto el empleado juzga que el comportamiento de su superior es sustentador o
emocionalmente distante. Considera que otras dimensiones subjetivas del clima son la

intimidad, el alejamiento y la obstaculizacion.” 42

4. Importancia

“Un buen clima organizacional contribuye en la satisfaccion de los colaboradores e
incide positivamente, disminuyendo la rotacion del personal, el ausentismo, aumenta el
compromiso Y la productividad.

Cabe destacar, que cuando los colaboradores se sienten involucrados con su
organizacion, acrecienta los niveles de eficiencia y eficacia, ya que estos asumiran
responsabilidades y encaminaran su conducta principalmente al logro de objetivos.
Actualmente, los directivos, gerentes y supervisores, deben interesarse por la calidad de vida
del personal, a diferencia de otros afios que lo importante era el rendimiento, sin considerar el

conjunto de emociones favorables y desfavorables que poseian los colaboradores.

2 Mufoz, Milena, Claudia y otros, clima organizacional en la Universidad del Valle, afio 2012.
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Por esta razon, el clima organizacional y la satisfaccion laboral son dos elementos
interrelacionados entre si, que al estar equilibrados coadyuva al éxito de las organizaciones,
permitiendo contar con un personal altamente identificado, capaz de compartir valores, estilos
de comunicacion y normativas para lograr un objetivo.”*®
5. Objetivo del Clima Organizacional

“Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida en el trabajo (fisico —~Ambiental),
mejorando su desempefio, Por cuanto al hacer la evaluacion del clima organizacional, se
obtienen resultados que permiten hacer recomendaciones puntuales que inciden en la mejora

continua de la calidad en el servicio ofrecidos a los usuarios.

“Entre los objetivos para el estudio del clima laboral, podemos mencionar los siguientes:

o Determinar y analizar el estado de la satisfaccion laboral de los trabajados para
encontrar aspectos que puedan entorpecer la obtencién de los resultados
programados.

e Identificar fuentes de conflicto que puedan traer resultados inadecuados.

o Evaluar el comportamiento de la toma de decisiones y las acciones que se ponen
en préctica.

« Poder tomar las medidas correctivas relacionadas con los planes puestos en
practica, determinando nuevas acciones o consolidando las existentes.

« Corregir comportamientos de los jefes y personal dirigente en general.”**

6. Caracteristicas
“Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado Clima
Organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacién como, por

ejemplo, productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.”*®

43 Importancia del Clima Organizacional Recuperado de http://blog.empleate.com/conoces-la-
importancia-del-clima-organizacional-en-el-desempeno-laboral/2272 12/07/2018

#40bjetivos del estudio del Clima recuperado de https://www.emprendepyme.net/objetivos-del-
estudio-del-clima-laboral.html 11/07/2018

“Federico Gan y Gasper Bernel Manual de Recursos Humanos 10 Programas para la Gestion y factor
del Desarrollo Humano en las Organizaciones Actuales, primera edicién en lengua castellana
noviembre del 2007 ,Editorial UOC,P196-197


http://blog.empleate.com/conoces-la-importancia-del-clima-organizacional-en-el-desempeno-laboral/2272
http://blog.empleate.com/conoces-la-importancia-del-clima-organizacional-en-el-desempeno-laboral/2272
https://www.emprendepyme.net/objetivos-del-estudio-del-clima-laboral.html
https://www.emprendepyme.net/objetivos-del-estudio-del-clima-laboral.html
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“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 organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal.
2. Responsabilidad(Empowerment)

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

3. Recompensa

Corresponde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion utiliza més el
premio que el castigo.

4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion 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.
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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 organizaciony que se es un elemento importante
y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de compartir los
objetivos personales con los de la organizacion. El conocimiento del clima
organizacional proporciona retroalimentacién acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados, tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura
organizacional o en uno o mas de los subsistemas que la componen.
La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion
laboral y rendimiento profesional, entre otros”.*®

Mediciones del Clima Organizacional por medio de las siguientes dimensiones:

1. La compafiia y la gerencia de la empresa.
2. Las oportunidades de ascenso.
3. Contenido del puesto.
4. Supervision.
5. Recompensas financieras.
6. Condiciones de trabajo.

7. Compaiieros de trabajo.

“Federico Gan y Gasper Bernel Manual de Recursos Humanos 10 Programas para la Gestion y
factor del Desarrollo Humano en las Organizaciones Actuales, Op. Cit.P39
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7. Funciones del Clima Organizacional®’

Cuadro N°3

NO

Nombre del
Objetivo

Descripcion

Espiritu

Es una dimension de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan
gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad

Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimensién de satisfaccion de  necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizacion de la tarea.

Alejamiento

Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional™ entre el
jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la
produccién

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
supervision estrecha. La administracion es Medianamente directiva,
sensible a la retroalimentacion.

Empuje

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el
ejemplo. El comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los
miembros una opinion favorable.

Estructura

Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos
hay; ¢se insiste en el papeleo y el conducto regular, o hay una
atmosfera abierta e informal?

Recompensa

El sentimiento de que a uno se le recompensa por hacer bien su trabajo;
énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones. Se
percibe equidad en las politicas de paga y promocién

Apoyo

La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;
énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

Normas

La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.

10

Conflicto

El sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a laluz y
no permanezcan escondidos o se disimulen.

11

Identidad

El sentimiento de que uno pertenece a la compafiia y es un miembro
valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese
espiritu.

4"Conocimientos.web.net Recuperado https://www.conocimientosweb.net/dcmt/ficha3136.html
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El grado en que las politicas, procedimientos, normas de ejecucion, e

Conflicto e . . oo b . -
12 inconsecuencia  [instrucciones son contradictorias o no se aplican uniformemente.
El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de practicas
13 Formalizacion  |normales y las responsabilidades de cada posicion.
Adecuacion de El grado en que los planes se ven como adecuados para lograr los
14 la objetivos del trabajo.
planeacion

15

El grado en que los criterios de seleccion se basan en la capacidad y el
desempefio, mas bien que en politica, personalidad, o grados
académicos.

Seleccion  basada
en capacidad vy
desempefio

16

El grado en que los errores se tratan en una forma de apoyo y de
Tolerancia a losjaprendizaje, mas bien que en una forma amenazante, punitiva o
errores inclinada a culpar.

8. Tipos de Clima Organizacional

“A partir de las configuraciones de las variables en la teoria sistema de organizaciones

Likert, llega a determinar dos grandes tipos de clima organizacional las cuales parten de un

sistema muy autoritario a uno muy participativo:

1. Clima de tipo autoritario: sistema | autoritarismo explotador, sistema Il
autoritarismo paternalista.
2.Clima de tipo participativo: sistema Ill participacion consultiva, sistema IV

participacion plena.

Sistema | Autoritarismo Explotador. Este tipo de sistemas caracteriza por la
desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacion y desde
alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto regular. Los
procesos de control se encuentran también centralizados y formalizados. El clima de
este tipo sistema organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad
generalizados.

Sistema Il: Autoritarismo Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores a la organizacion.

También en este sistemas e centraliza el control, en él hay una mayor delegacion que
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en el caso del Sistema I. En el tipo de relaciones caracteristico de este sistema es
paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero concede ciertas facilidades
a sus subordinados, en marcadas dentro de los limites de relativa flexibilidad. EI clima
de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones de confianza
condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia desde la base a la
cuspide jeréarquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable y estructurado
y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la medida que se respeten las

reglas del juego establecidas en la cumbre.

Sistema I11: Participacion Consultiva. Este es un sistema organizacional en que
existe mucho mayor grado de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se
mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por
escalones interiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay

niveles altos de responsabilidad.

Sistema 1V: Participacion Plena. Este sistema se caracteriza porque el proceso
de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en diferentes
lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como
horizontales, generandose una partida grupal. El clima de este tipo de organizacion es
de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los trabajadores con la
organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y los trabajadores son
buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la organizacion.

El éxito en el funcionamiento de las organizaciones estard tanto mas
garantizado cuando mayor acercamiento haya con respecto al clima IV (Participacion
Plena). Todas las desconfianzas, amenazadas, ordenes, medios, conformismos,
controles, incomunicacién, propios de los climas de tipo autoritario van a ir a
convertirse, conforme caminamos hacia los climas participativos, en confianza,
comunicacion, aspiradores, delegaciones de funciones, en definitiva, en auténticas
relaciones entre superiores y subordinados, dado que toda la dindmica organizativa va a

asentarse sobre el principio de la participacion, presente en todo el proceso participativo.
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Desde la planificacion hasta la evaluacion de tareas y resultados.”*®
7. Factores del Clima Organizacional*®
A continuacion se presenta la descripcion de los seis factores que forman
parte del clima organizacional son los siguientes:

Cuadro N°4

N° Factor Descripcion

Es el conjunto de estimulo e incentivos que permite
que el trabajador desarrolle mejor su trabajo

Se fundamentaran en el respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento y
en base a la efectividad, productividad, utilidad, y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne
excesivo y llegue a dar lugar al estrés, y otros
inconvenientes de este estilo.

1 Motivacién

Relaciones
interpersonales

Es el proceso que ocurre entre dos personas en donde
3 Comunicacion la informacion debe ser concreta y oportuna,
intentando que no exista ninguna interrupcion.

El liderazgo es la cualidad necesaria para que un
director pueda concretar el plan estratégico de una
organizacion, ya que el nivel de influencia que éste
tenga sobre los subordinados, dependeré la eficiencia
y eficacia con la que se logra el 6ptimo desempefio
deseado

Esta formado por el entorno fisico y material que
rodea al trabajador en su propio puesto de trabajo. El
ambiente fisico comprende aspectos como la luz,
calor, frio, corrientes, etc. También puede ser
motivador o desmotivador.

Es importante tomar en cuenta, que la labor
realizada por los trabajadores puede mejorar si se
tiene contacto directo  con los usuarios a quienes
presta el servicio, o si pertenecen a un equipo de
trabajo donde se pueda evaluar su calidad

4 Liderazgo

Ambiente fisico e
infraestructura

5 Trabajo en equipo y

Cooperacion . .
P Esta relacionado con el apoyo oportuno, con el

nacimiento y mantenimiento de un espiritu de
equipoen vias de lograr objetivos comunes
relacionados a su vez, con los objetivos de la
empresa.

8 Solana, R. F. (1993). Administracion de Organizaciones. Buenos Aires: Ediciones Interoceanicas,
S.A.
%9 Wordreference retomado del http://www.wordreference.com/definicion/ 25 /07/2018


http://www.wordreference.com/definicion/
https://www.gestiopolis.com/equipos-de-trabajo/
https://www.gestiopolis.com/equipos-de-trabajo/
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H. Desempefio Laboral
1. Definicién.

“El desempenio laboral se refiere a la realizacion de las tareas de los empleados con la
utilizacion adecuada de los recursos de la empresa, para alcanzar los objetivos de la misma.”*°

D’ Vicente (1997, citado por Bohorquez 2004), define el Desempefio Laboral como
el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro de las metas dentro de la
organizacion en un tiempo determinado. En tal sentido, este desempefio esta conformado por

actividades tangibles, observables y medibles, y otras que se puedan deducir.

El clima organizacional esté relacionado en gran medida con el desempefio laboral,
debido a que influye en el comportamiento de los empleados, esto resultante de la percepcion
que los empleados tienen de ciertos factores, relativamente permanentes que forman parte del
clima laboral de la empresa, y esto puede causar satisfaccion o insatisfaccion en el trabajador
y que resultara en un buen o mal desempefio laboral y la evaluacion del desempefio constituye
el proceso por el cual se estima el rendimiento global del empleado; su contribucion total a la

organizacion.

2. Elementos del Desempefio Laboral >
Davis y Newtrons (2000), conceptualiza las siguientes:

Capacidades

Adaptabilidad
Comunicacién

Iniciativa

Conocimientos

Trabajo en equipo
Estandares de trabajo
Desarrollo de talentos
Potencia el disefio del trabajo
Maximizar el desempefio.

% Gary Dessler, Administracion de personal, 5° edicidn, afio 1996 pag. 24836
®1 Davis K., Newstrom J. (1999) Comportamiento Humano en el Trabajo. (22 Ed.) México: McGraw-
Hill.Pag.65
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Chiavenato “expone que el desempefio de las personas se avalia mediante factores
previamente definidos y valorados, los cuales se presentan a continuacion; Factores
Actitudinales: disciplina, actitud cooperativa, iniciativa, responsabilidad, habilidad de
seguridad, discrecidn, presentacion personal, interés, creatividad y capacidad de realizacion.
Factores operativos: Conocimiento del trabajo, calidad, cantidad, trabajo en equipo y
liderazgo.” 2

Stoner (1994) Sobre la base de su definicion plantea que el Desempefio Laboral esta
referido a la ejecucidn de funciones por parte de los empleados de una organizacion de manera
eficiente, con la finalidad de alcanzar las metas propuestas, cita los siguientes elementos:

Desempefio Grupal. Es un conjunto de personas que se comunican con frecuencia
durante cierto tiempo. Los grupos pueden ser analizados en términos de desempefio de la
misma forma que la organizacion a la que pertenecen: Este sera igualmente el resultado de la
combinacion de una serie de componentes: Los productos de la empresa, los procesos y
sistemas de trabajo, la forma en la que se ejerce el liderazgo, la calidad y cantidad de
tecnologia puesta al servicio del grupo de empleados que se analiza, entre otros elementos
permitirdn un mayor o menor aprovechamiento del talento de los miembros del equipo.

Desempefio Individual. El desempefio individual, no s6lo es el mas importante porque
garantiza los demas, sino el mas complejo, puesto que intervienen elementos individuales,
diferentes de persona a persona. Las personas han sido vistas desde diferentes perspectivas en
especial los conceptos relativos a la manera que actlan o se desempefian dentro de las
organizaciones.

3. Factores que Influyen en El Desempefio Laboral®?
a) Satisfaccion del trabajo:

Con respecto a la satisfaccion del trabajo Davis y Newtrom, (1991:203), plantean que

“es el conjunto de sentimientos favorables o desfavorables con los que el empleado percibe

su trabajo, que se manifiestan en determinadas actitudes laborales”. La cual se encuentra

52 Chiavenato, 1. (2000) Administracién de Recursos Humanos. (3¢ Ed.) Colombia: McGraw
Hill.p.367

53 Recuperado del sitio web https://www.cuidatudinero.com/13098642/cual-es-la-definicion-de-
desempeno-laboral 20/07/2018
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relacionada con la naturaleza del trabajo, supervision, estructura organizativa, entre otros.
Segln estos autores la satisfaccion en el trabajo es un sentimiento de placer o dolor que
difiere de los pensamientos, objetivo se intenciones del comportamiento estas actitudes
ayudan a los gerentes a predecir el efecto que tendran las tareas en el comportamiento futuro.
b Autoestima

La autoestima es otro elemento a tratar, motivado a que es un sistema de necesidad
del individuo, manifestando la necesidad por lograr una nueva situacion en la empresa, asi
como el deseo de ser reconocido dentro del equipo de trabajo. La autoestima es muy
importante en aquellos trabajos que ofrezcan oportunidades a las personas para mostrar sus
habilidades. Relacionado con el trabajo continuo, la autoestima es un factor determinante
significativo, superar trastornos depresivos, con esto quiere decirse que la gran
vulnerabilidad tiende a ser contaminante con la elevada exposicion de verdaderos
sentimientos, por consiguiente, debemos confiar en los propios atributos y ser flexibles ante
las situaciones conflictivas. Sin embargo, este delicado equilibrio depende de la autoestima,
esa caracteristica de la personalidad que mediatiza el éxito o el fracaso.

¢ Trabajo enequipo

Es importante tomar en cuenta, que la labor realizada por los trabajadores puede mejorar si
se tiene contacto directo con los usuarios 0 a quienes presta el servicio, o si pertenecen a un
equipo de trabajo donde se pueda evaluar su calidad. Cuando los trabajadores se reinen y
satisfacen un conjunto de necesidades se produce una estructura que posee un sistema estable
de interacciones dando origen a lo que se denomina equipo de trabajo, dentro de esta
estructura de producen fenémenos y se desarrollan ciertos procesos, como la cohesion del
equipo, la uniformidad de sus miembros, el surgimiento del liderazgo, patrones de
comunicacion, entre otros, aunque las acciones que desarrolla un equipo en gran medida
descansan en el comportamiento de sus integrantes, lo que conduce a considerar que la que
la naturaleza de los individuos impone condiciones que deben ser consideradas para un
trabajo efectivo.

d Capacitacion del trabajador
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Otro aspecto necesario a considerar, es la capacitacion del trabajador, que de acuerdo
a (Drovett 1992:4), “Es un proceso de formacion implementado por el area de recursos
humanos con el objeto de que el personal desempefie su papel lo mas eficientemente posible”

Segun Nash, (1989:229), “Los programas de capacitacion producen resultados
favorables en el 80% de los casos. El objetivo de ésta es proporcionar informacion y un
contenido especifico al cargo o promover la imitacion de modelos”. El autor considera que
los programas formales de entrenamiento cubren poco las necesidades reales del puesto, las
quejas se dan porque formalmente porque casi todo el mundo en la organizacion siente que
le falta capacitacion y desconoce los procedimientos para conseguirlos.

4. Caracteristicas del Desempefio Laboral >

“Las caracteristicas del desempefio laboral corresponden a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar
su trabajo:

e Adaptabilidad, se refiere a la capacidad de expresar sus ideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente. La capacidad de adecuar el leguaje
o terminologia a las necesidades de (los) receptor (es). Al buen empleo de la
gramatica, organizacion y estructura en comunicaciones.

e Iniciativa, se refiere a la intension de influir activamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos.

e A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas pasivamente. A
las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.

e Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado de conocimientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su area de trabajo. A la capacidad que
tiene de mantenerse al tanto de los avances y tendencias actuales en su area de
experiencia.

e Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad de desenvolverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metas de la organizacion,

contribuyendo y generando un ambiente armonico que permita el consenso.

S4Caracteristicas del desempefio recuperado del ttps://www.google.com.sv/search?hl=es-
419&q=caracteristicas+del+desempefio+laboral+pdf&sa=X&sqi=2&ved=0ahUKEwigh6umjKDcAh
VDZVAKHbDaCI8Q1QII1AE0AA&DIw=1024&bih=494 14/07/2018
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e Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas
0 estandares de la organizacion y a la capacidad de obtencion de datos que
permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

e Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacidad de desarrollar las habilidades
y competencias de los miembros de su equipo, planificando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargos actuales y futuros.

e Potencia el Disefio de Trabajo, se refiere a la capacidad de determinar la
organizacion y estructura méas eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad
de reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades
de mejoramiento y flexibilidad de la personas.”

Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionado capacitacion y evaluando el desempefio de manera objetiva
La evaluacion del rendimiento laboral de los colaboradores es un proceso técnico a traves del
cual, en forma integral, sistematica y continua realizada por parte de los jefes inmediatos, se
valora el conjunto de actitudes, rendimientos y comportamiento laboral del colaborador en el
desempefio de su cargo y cumplimiento de sus funciones, en términos de oportunidad, cantidad
y calidad de los servicios producidos.

5. Objetivos
“En forma especifica los objetivos de la evaluacion de los colaboradores sirven para:
e El mejoramiento del Desempefio Laboral
e Reajustar las remuneraciones
e Ubicar a los colaboradores en puestos o cargos compatibles con sus conocimientos
habilidades y destrezas
e Larotacion y promocion de colaboradores
e Detectar necesidades de capacitacion de loscolaboradores.”*
6. Importancia
“Es importante para el desarrollo administrativo, conociendo puntos débiles y fuertes
del personal, conocer la calidad de cada uno de los colaboradores, requeridas para un

programa de seleccion, desarrollo administrativo, definicion de funciones y establecimiento

55 Davis K., Newstrom J. (1999) Comportamiento Humano en el Trabajo. (22 Ed.) México: McGraw-
Hill. Op cit Pag.59
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de base racional y equitativa para recompensar el desempefio.

Esta técnica igualmente es importante porque permite determinar y comunicar a los
colaboradores la forma en que estan desempefiando su trabajo y en principio, a elaborar planes
de mejora.

Otro uso importante de las evaluaciones al colaborador, es el fenémeno de la mejora
de resultados. En este aspecto, se utilizan para comunicar a los colaboradores como estan
desempefiando sus puestos o cargos Y, proponer los cambios necesarios del comportamiento,
actitud, habilidades, o conocimientos.”®

7. Responsabilidades Evaluacion del Desempefio

“El Gerente: Es la mayor parte de las organizaciones, el gerente es el responsable del
desempefio de sus subordinados y de su evaluacion. Asi quien evalUa el desempefio del
personal es el propio gerente o supervisor, con la asesoria de los 6rganos de gestion de

recursos humanos, que establece los medios y los criterios para tal evaluacion

El Colaborador: Algunas organizaciones mas democraticas permiten que al mismo
individuo responda por su desempefio y realice su auto evaluacion. En  estas
organizaciones cada colaborador autoevalia su desempefio, eficiencia y eficacia, teniendo
en cuenta parametros establecidos por el gerente o la organizacion.

El Equipo de Trabajo: El equipo de trabajo del area administrativa también puede
evaluar el desempefio de cada uno de sus miembros y programar con cada uno de ellos las
medidas necesarias para mejorarlo cada vez méas. En este caso, el equipo responde por la
evaluacion del desempefio de sus miembros y define sus objetivos y metas.

El Area de Gestion personal. Es una alternativa mas corriente de la organizacion,
mas conservadoras, aunque estdn dejando de practicarla por su caracter centralista y
burocratico en extremo. En este caso, el area de recursos humanos o de personal, responde
por la evaluacion del desempefio de todos los miembros de la organizacion. Cada gerente
proporcional la informacion del desempefio de cada empleado, la cual se procesa e interpreta

para enviar informes o programas de pasos coordinados por el 6rgano de gestion de recursos

S5Evaluar y mejorar el desempefio laboral https://www.emprendices.co/evaluar-y-mejorar-el-
desempeno-humano
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humanos. Como todo proceso centralista, exigen normas y reglas burocraticas que coactan
la libertad y la flexibilidad de las personas involucradas en el sistema.

Comision de Evaluacién. En algunas organizaciones, la evaluacion del desempefio
corresponde a un comité o comision nombrado para este fin, y constituido por colaboradores
permanentes o contratados que ocupen de preferencia jefaturas, pertenecientes a diversas
dependencias o unidades.

Administrativas.

En este caso la evaluacion es colectiva y la realiza un grupo de personas. Los
miembros permanentes o estables (como el presidente de la organizacion o su representante,
el director dela &rea de gestion del personal y el especialista de evaluacién del desempefio)
participan en todas las evaluaciones, y su papel es mantener el equilibrio de los juicios, el

acatamiento de los estandares y la permanencia del sistema.”®’

8. Métodos de Evaluacion
“Los principales métodos de evaluacion de colaboradores son:

Método de eleccion forzada: Es un método de Evaluacion de Desempefio Laboral
que evalta el desempefio de las personas mediante frases descriptivas de alternativas de
desempefio individual. Su aplicacion es simple y no requiere preparacion intensa o sofisticada
de los evaluados.

Método de Investigacion de Campo: Se basa en una entrevista con un especialista
en evaluacion con el supervisor inmediato de los trabajadores, con los cuales se evalta el
desempefio de cada uno de estos, con base al analisis de hechos y situaciones que Permite

efectuar una evaluacién profunda, imparcial y objetiva.

Meétodo de Incidentes Criticos: Ocurre cuando la conducta de un empleado origina

un éxito o un fracaso en algun area del trabajo. Este método se basa en el hecho de que en el

57 Chiavenato Idalberto, Administracién de Recursos Humanos. (32 Ed.) Colombia: McGraw Hill
Op. Cit, P 27
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comportamiento humano existen ciertas caracteristicas extremas capaces de conducir a

resultados positivos (éxito) o negativo (fracaso).

Método de comparacion por pares: Compara a los empleados de dos en dos y se
selecciona el que se considera mejor en cuanto al desempefio. El evaluador debe comparar a
cada empleado contra todos los que estan evaluados en el mismo grupo. La base de

comparacion es por lo general el desempefio global.

Método de Evaluacion 360 grados: también conocida como evaluacion integral,
pretende dar a los empleados una perspectiva de su desempefio lo méas adecuada posible, al
obtener aportes desde todos los angulos: supervisores, comparieros, subordinados, clientes
internos”

Métodos de escalas gréaficas: Es un método que evalla el desempefio de los
integrantes mediante factores de evaluacién previamente definidos y graduados, los factores
de evaluacion son las cualidades que posee el integrante que se desean evaluar.

En este método su utilizan instrumentos matematicos y estadisticos

9. Evaluacion del Desempefio por Método Escalas Graficas o por Conceptos

En la presente investigacion se mantendra el metodo utilizado por la Asociacion
llamado “Método de Escalas Graficas o por Conceptos”

“Evalua el desempeiio de los integrantes mediante factores de evaluacion previamente
definidos y graduados. Los factores de evaluacidn son las cualidades valiosas que debe poseer
el integrante y que se desean evaluar. Se definen simple y objetivamente para evitar

distorsiones.

En este método se utiliza un formulario de doble entrada que contiene filas
horizontales y columnas verticales. Las columnas horizontales representan los factores de
evaluacion de desempefio, en tanto que las verticales representan los grados de variacion de
los factores. Los resultados consisten en expresiones numéricas que se obtienen mediante la
aplicacion de procedimientos matematicos y estadisticos para corregir las distorsiones

personales introducidas por los evaluadores. EXxisten tres tipos:
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Escalas graficas continuas: en este tipo de escala sélo estan definidos los extremos. La
evaluacion del desempefio puede estar situada en cualquier punto de la linea que los une. Se

determina un limite minimo y un limite maximo de variacion del factor de evaluacion.

Escalas gréficas semi-continuas: consiste en una escala igual a la anterior, pero que
incluye puntos intermedios definidos entre los extremos (limite minimo y limite maximo) para

facilitar la evaluacion.

Escalas gréaficas discontinuas: en esta variante, la posicion de los marcadores ya estan
fijadas y descritas con anterioridad, y el evaluador sélo debe seleccionar una de ellas para

evaluar el desempefio del empleado.

Entre las ventajas de este sistema se cuentan que es de facil comprensiéon y de
aplicacion sencilla, que los evaluadores requieren escasa capacitacion y que puede ser

aplicado a grandes cantidades de personas.

Sus desventajas son las distorsiones involuntarias, la realimentacion se ve
menoscabada, el empleado tiene poca oportunidad de mejorar aspectos deficientes o de
reforzarlos, su aplicacién tiende a ser rutinaria, y generaliza los resultados de las

evaluaciones.”58

10. Ventajas de la Evaluacion del Desempefio
“La aplicacion de un sistema de evaluacion del rendimiento del personal, en forma
equitativa, ordenada y justa, permite:
« Ayudar al colaborador en su avance y desarrollo de su trabajo
« Proporcionar informacién a la gerencia, para latoma de decisiones y la aplicacion
de politicas y programas de la administracién de recursos humanos
* Realizar las proporciones y/o ascensos
» Permite realizar las diversas acciones en materia de personal, como los traslados,
colocaciones, reubicaciones, etc.
 Establecer planes de capacitacion y entrenamiento de acuerdo a necesidades

« Establecer mejores relaciones de coordinacion y elevar la moral de los

58 |BID Werther B. William 2008Libro Administracion de Recursos Humanos el Capital humano en
las Empresas México editorial Mcgraw-Hill/Interamericana Editores, S.A. de C.V. P.327
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colaboradores’>®

11. Factores de la Evaluacion de Personal

“Existen muchos factores a tener en cuenta para la evaluacion de desempefio de

personal, dependiendo del método de evaluacion que se emplee, pero por lo general estos

factores son los siguientes:

Calidad de trabajo: Proporciona documentacion adecuada cuando se necesita.
Cantidad de trabajo: Cumple los objetivos de trabajo, atendiéndose a las 6rdenes
recibidas y por propia iniciativa, hasta suterminacion.

Conocimiento del Puesto: Mide el grado el conocimiento y entendimiento del
trabajo.

Iniciativa: Actla sin necesidad de indicéarsele. Es eficaz al afrontar situaciones y
problemas infrecuentes.

Planificacidn: Programa las ordenes de trabajo a fin de cumplir los plazos y utiliza
a los subordinados y los recursos con eficiencia.

Control de Costos: Controla los costes y cumple los objetivos presupuestarios y
de beneficio es mediante métodos como la devolucién del material sobrante al
almacén, la supresion de operaciones innecesarias, la utilizacion prudente de los
recursos, el cumplimiento de los objetivos de costes, etc.

Relaciones con los Comparieros: Mantiene a sus compafieros informados de las
pertinentes tareas, proyectos, resultados y problemas.

Relaciones con el Supervisor: Mantiene al supervisor informado del proceso en el
trabajo y los problemas que puedan plantearse.

Relaciones con el Pablico: Establece, mantiene y mejora las relaciones con el
personal externo, como clientes, proveedores, dirigentes comunitarios y poderes
publicos.

Direccién y Desarrollo de los Subordinados: Dirige a los subordinados en las
funciones que tienen asignadas y hace un seguimiento de los mismos para asegurar
los resultados deseados. Mantiene a los subordinados informados de las politicas y

procedimientos de la empresa y procura su aplicacion.

59 Gestiopolis recuperado de https://www.gestiopolis.com/evaluacion-del-desempeno/
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e Responsabilidades: En relacién con la igualdad de oportunidades en el empleo
y la accion positiva.”°
12. Beneficios de la Evaluacion de Personal
Beneficios Para el Jefe

e Evaluar mejor el desempefio y el comportamiento del personal, con base en las
variables y los factores de evaluacion y, sobre todo, contando con un sistema de
medicion capaz de neutralizar la subjetividad.

e Proponer medidas y disposiciones orientadas a mejorar el estandar de desempefio de
sus subordinados.

e Comunicarse con los subordinados para que comprendan la mecénica de evaluacion
del desempefio como un sistema objetivo, y que mediante ese sistema pueda conocer
cual es su desempefio.

Beneficios para el Subordinado

e Conocer las reglas de juego, es decir, los aspectos de comportamiento y de
desempefio que més valora la empresa en sus colaboradores.

e Conocer cudles son las expectativas de su jefe acerca de su desempefio, y sus
fortalezas y debilidades, segln la evaluacion de su jefe.

e Saber que disposiciones o medidas toma el jefe para mejorar su desempefio
(programas de entrenamiento, capacitacion, etc.), y las que el propio subordinado
deberia tomar por su cuenta (auto correccion, mayor esmero, mayor atencién al
trabajo, cursos por su propia cuanta, etc.)

e Autoevaluar y autocriticar su desarrollo y autocontrol.

Beneficios para la Organizacion

e Puede evaluar su potencial humano a corto, mediano y largo plazo y definir la
distribucién de cada empleado.

e Puede identificar los empleados que necesitan actualizacién o perfeccionamiento en
determinadas &reas de actividad, y seleccionar a los empleados que tienen
condiciones para ascenderlos o transferirlos.

e Puede dar mayor dinamica a su politica de recursos humanos, ofreciendo

6 Gary Dessler, Administracion de personal, 5° edicion, afio 1996 op cit pag. 248
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oportunidades a los empleados (no solo de ascensos, sino de progreso y desarrollo
personal), estimulando su productividad y mejorando las relaciones humanas en el
trabajo.”%!
13. Elementos de Evaluacion del Desempefio
Figura N34

Desempefio Evaluacion Realimentacion
individual del desempefio del empleado

Normas y estandares
de desempefio
individual ogrupal

Normas relacionadas
con el desempefio

Decisiones del Registros del
departamento empleado
de personal

CAPITULO I1. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE EL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES QUE
INTEGRAN EL AREA DE COMUNICACIONES DE LA ASOCIACION AGAPE DE
EL SALVADOR.

A. Objetivos

General

Elaborar un diagnéstico sobre el clima organizacional que contribuya al
mejoramiento del desempefio del personal que labora en el &rea de comunicaciones de
la Asociacion AGAPE de El Salvador ubicada en Sonzacate, Departamento de

Sonsonate.

51 Beneficios de la evaluacion recuperado https://psicologiayempresa.com/beneficios-de-la-evaluacion-de-
desempeno.html
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Especificos
a ldentificar los factores positivos y negativos que influyen en la percepcion de los
empleados sobre el clima organizacional, mediante el andlisis de las condiciones

de trabajo en el area de Comunicacion de AGAPE.

b) Recopilar informacion mediante la utilizacion de entrevistas y encuestas que
faciliten conocer los elementos que inciden en la motivacion y el desempefio del

personal operativo y administrativo.

B. Describir el diagnostico de la situacion actual del clima organizacional para la
elaboracion de conclusiones y recomendaciones que permitan la creacion de un plan

estratégico Métodos y Técnicas de Investigacion

1. Meétodos
El método que se utilizo en la investigacion fue el Método cientifico el cual hace uso
de principios y procedimientos de forma ordenada y l6gica con el propésito de realizar el
andlisis de los fendmenos sujetos a estudio; este proporciono informacion y datos de confianza
sobre la situacion del clima organizacional de la institucion en estudio, ademas de permitir

generar una interpretacion imparcial de los hechos.

El método de investigacion desarrollado incluyo la utilizacion de los siguientes métodos

especificos:

Analitico

Es aquel en el que un todo es separado en cada una de sus partes a fin de identificar la
relacion entre cada una; por lo que facilité la determinacién de las relaciones y dependencias
de los elementos que estan incidiendo en el clima organizacional y desempefio de la

Asociacion Agape del 4rea del Centro Catdlico de Comunicaciones.
Sintético

Con éste método se conform6 un todo a partir de cada una de las partes luego de
efectuar el respectivo analisis obteniendo una perspectiva del problema sujeto a investigacion;
con esto fue posible detectar los factores que inciden de forma positiva como negativa en el

rendimiento de los empleados y la integracion en el entorno organizacional.
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2. Tipo de Investigacion:

La investigacion realizada fue de tipo descriptivo pues ya que “este método lo que
pretende es dar un panorama o vision mas detallada de los hechos, magnitud y profundidad

del tema”

Con el propésito de especificar las propiedades importantes de las jefaturas que
integran el area de comunicaciones, personal administrativo y operativo que se sometieron
a analisis ya que estos se midieron y evaluaron en diversos aspectos, permitiendo al equipo
conocer la informacion de como la Asociacion Agape de El Salvador maneja el clima

organizacional en sus instalaciones.
3. Disefio de la Investigacion:

En esta investigacion el disefio que se aplico es el No Experimental, debido que se
realiz6 sin manipular intencionadamente las variables, con el propésito de observar los

hechos tal y como se dan en la realidad, para después analizarlos.

4. Fuentes de Recoleccion de Informacion
Para esta investigacion se utilizd las siguientes fuentes de informacién para la

recoleccion de datos.

Primarias

Se recolectd la informacion mediante la investigacion de campo, aplicando la
entrevista y encuesta, con el objetivo de adquirir informacién de la planta de las jefaturas y
personal administrativo pertenecientes al area de comunicaciones de la Asociacién Agape de
El Salvador.

Secundarias

Esta fuente suministro la informacion basica para el marco teorico de la investigacion
de campo y propuesta de investigacion, tomando de referencia libros, documentos, leyes, tesis,
revistas, paginas web, entre otros documentos que proporcionaron informacién necesaria que

fue utilizada de base para estudio.
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5. Técnicas e Instrumentos
Para esta Investigacion de campo, se implementaron las siguientes técnicas e

instrumentos para la recoleccion objetiva de la informacion
Técnicas

Encuesta

Esta técnica se aplicé a través de la elaboracion de un cuestionario, estructurado con
preguntas cerradas, las cuales estaban dirigidas al personal administrativo y operativo
perteneciente al area de comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador. Con el
proposito de obtener informacion de la situacion actual sobre el clima laboral y desempefio
en que se desarrollan los trabajadores.

Entrevista

Se recopil6 informacion con las Directoras del personal Administrativo y Operativo
del 4rea de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador, que contribuy6 a
profundizar sobre la situacion actual de la gestién administrativa y aclarar diferentes

variables de la investigacion.

Observacion Directa

Esta técnica de recoleccion de datos consistié en observar comportamientos de los
trabajadores del 4rea de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador, con
respecto al clima Laboral, asi como también se identificaron aspectos que no se captaron a

través de la encuesta o entrevista.

Instrumentos
Estos son los medios complementarios de las técnicas, contribuyendo de igual manera

a la recoleccion de informacion. Los instrumentos que se utilizaron son los siguientes:

Cuestionario
Es el instrumento a utilizado por la encuesta, este fue de provecho para la obtencion

de datos y conocer la situacion de fenomeno. El cuestionario se estructuro con un conjunto de
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preguntas cerradas, multiples opciones y abiertas, para conocer las opiniones de los

trabajadores administrativos y operativos del area de comunicaciones de la Asociacion Agape.

Guia de Entrevista
Para hacer la entrevista se elaboré una guia de entrevista. Esta consisti6 en un listado

de preguntas que respondio la persona entrevistada.

Ademas se elabord bajo dos modalidades: estructurada y no estructurada. La primera
consistio en la lista de preguntas debidamente ordenadas y la segunda en hacer preguntas

hacia el entrevistado de manera espontanea y que fueron de interés para la investigacion.

Como se menciond anteriormente la entrevista estuvo dirigida a las dos Jefaturas del

area de comunicaciones de la Asociacion Agape.

Lista de Cotejo

Para la investigacion se utilizo este instrumento para verificar que las instalaciones del
area de Comunicaciones de acuerdo a lo manifestado por los trabajadores, con la finalidad
que existiera una congruencia con lo que declararon a través de la informacion que se llevaron

a cabo.

6. Determinacién del Universo

Para la investigacion, se presentaron tres clases de universo conformados de la siguiente
manera:
Determinacion del Universo

CuadroN°5
N° Universo Cantidad Técnica
1 Directoras 2 Entrevista
2 Personal Operativo 90 Encuesta
3 Personal Administrativo 9 Encuesta

e Directoras: Integrado por el personal que actualmente tiene puesto de direccion dentro
de la Asociacion AGAPE de El Salvador siendo un total de 2, el cual estd compuesto
por, Directora Administrativa y Directora de Operaciones.

e Personal Operativo: Esta conformado por 90 trabajadores
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e Personal Administrativo: Esta conformado por todo el personal de apoyo a las labores
que desarrolla el personal siendo un total de 9, el cual esté integrado por secretarias,

ordenanzas y colaboradores de oficinas.

7. Determinacion de la Muestra
Para la Muestra del personal Administrativo y Operativo se realiz6 a traves del
Muestreo aleatorio simple

En este tipo de muestreo las variables relevantes de la muestra tienen la misma
funcion de probabilidad y son independientes entre ellas. La poblacién utilizada es finita con

reposicion de elemento

Para determinar al personal administrativo y operativo que integran el area de
comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador, se utilizd la siguiente formula

estadistica:

POBLACION FINITA:

Z3.N.P.Q
n=2*(V — 1) + Z%.P.Q

Donde:

n=Tamafo de la muestra

Z=El nivel de Confianza es la probabilidad que los datos de la muestra resulten
idénticos a la poblacién, para la investigacion se tiene una certeza del 95% donde Z
es 1.96.

P=Probabilidad de éxito. Es la proporcién que representa la poblacion que tiene las

caracteristicas deseadas en el estudio en este caso 50%=0.50.

Q= Probabilidad de fracaso. Es la proporcion de la poblacion que no cuenta con las

caracteristicas deseadas para el estudio es decir 1-p (1-0.50=0.50).
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N= EI universo estd comprendido por los 99 empleados del area de Comunicaciones.

E= El error maximo para la investigacion es del 9% para calcular el intervalo donde

se encuentran los verdaderos valores de la poblacion.

Se determinara con la formula estadistica para poblaciones finitas detallada

anteriormente:

Z=  95%=1.96 P = 50%
N = 99Q =50%

e = 9%

1.96:(99) (0.5) (0.5)

1_0.05%(99 —1)+ 1.96+ (0.5 ) (0.5)

3.8416 (24.?5"]

' «.

n=0.0081{93} + 3.8416 (0.5 J (D.SJ

"
ry

95.079%e
n=0.7938 + 0.9604

95.079s
n=1.754z2

n=54.20

n=54 personas

De esta manera fueron 54 de los trabajadores a encuestar y que estan el area de

comunicaciones de la asociacion Agape del 4rea administrativa 9 y 45 del 4rea Operativa.
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C. Tabulacion, Analisis e Interpretacion de la Informacion
Los datos a recopilados en la investigacion de campo se hicieron a través de las diferentes
técnicas e instrumentos antes mencionados, procesados con la ayuda de un software llamado
Microsoft Excel 2010. Esta herramienta permitio agilizar la elaboracion de tabulaciones y

gréaficos para identificar visualmente los resultados y asi se ha facilitado su interpretacion.

Para llevar a cabo la tabulacion se clasificd y ordend la informacion en cuadros estadisticos
respecto a cada interrogante arealizar, esto significa que se representan los datos en categorias

que muestran el nimero de frecuencia o veces en que ocurrié cada alternativa.

Una vez obtenida esta informacion esta se tabularon, y procedié a la elaboracion de los
graficos de barras. Esto permitié una mejor visualizacion por tanto llevar a cabo el analisis e

interpretaciones adecuadas.

D. Descripcion del Diagnostico de la Situacion Actual de los Trabajadores que Integran
el Area De Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Analisis del &rea de Comunicaciones de Agape
Filosofia Institucional

El 4rea de Comunicaciones de la Asociacion Agape de EL Salvador. Cuenta con una
Mision, Vision y Valores ya establecidos que describe la razon de ser de la Asociacion, la
cual estd enfocada a satisfacer las necesidades de educacién, salud, alimentacion,
evangelizacion y fomento de valores cristianos en el pais, de igual forma detalla los valores
que la rigen los cuales son solidaridad, integridad, liderazgo y eficiencia; la filosofia
Institucional se da a conocer por medio de la induccidn, cartelera informativa y correo

electronico
(Ver Anexo N°1, Preguntal, 2y 3 y Anexo N°2, Preguntaly 3)
Planificacion

Los objetivos que persigue el area de Comunicaciones de la Asociacion Agape, los
trabajadores y las directoras manifestaron conocer lo que se pretende alcanzar a través de

las actividades que se realizan, sin embargo existen un 11% de los trabajadores que aun los
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desconocen. Asimismo afirman conocer los Planes que guian las actividades para el logro de
los objetivos; por lo que se demuestra que este es un punto importante para la administracién
que le sirve como herramienta de evaluacion del trabajo que se desarrolla dentro de la

Asociacion.
(Ver Anexo N° 1, Pregunta 4 y 5y Anexo N° 2, Pregunta 2 y 6)

De acuerdo a la informacion obtenida, el personal directivo manifesté que se han
definido estrategias de recursos humanos que contribuyen al logro de los objetivos que guien
las actividades de la Asociacion a nivel operativo y administrativo, en ese punto pretenden
que las estrategias sean diferentes en cada area con el fin de fortalecer las actividades y
servicios que se brindan. Sin embargo existe un 35% de los trabajadores que desconoce las

estrategias lo que dificulta las actividades a realizar.
(Ver Anexo N° 1, Pregunta 6 y Anexo N° 2, Pregunta 9y 10)

Las politicas con las que cuenta el area de Comunicaciones son conocidas por los
trabajadores y las directoras afirmando que estan enfocadas en politicas financieras, politicas
de calidad y politicas de Planes de Carrera, las cuales regulan los procesos administrativos y
operativos. Sin embargo se han actualizado de acuerdo a las necesidades que surgen con el

tiempo, que les permite el logro de objetivos y faciliten la toma de decisiones.

La mayoria de los trabajadores manifiestan que la Asociacion cuenta con politicas
para el desarrollo de las actividades, no obstante un porcentaje del 7% de los trabajadores

considera que no existen politicas para las operaciones del &rea de comunicaciones.

Las directoras del area manifiestan que la Asociacion cuenta con presupuestos para
gastos de beneficio laboral para el desarrollo de las actividades, es decir que se tiene una
proyeccion de los recursos en un periodo determinado, para realizar retiros, convivios, tardes
recreativas entre otros, no obstante se considera esta herramienta administrativa como parte
la planificacion.

(Ver Anexo N°1, Pregunta 14 Anexo N° 2, Pregunta 16)
Organizacion
De acuerdo a la investigacion se observa que la Asociacion cuenta con un Manual

de funciones y responsabilidades del puesto de trabajo que sirve como herramienta
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administrativa, donde se establecen las funciones, los procesos, las responsabilidades y las
actividades a desarrollar para cada area y miembro de la Asociacion, asimismo los
trabajadores manifestaron que la institucion no ha divulgado y proporcionado a cada uno

de sus trabajadores las funciones segun el Manual.

Por otra parte en cuanto a la estructura organizacional los trabajadores el 54%
declararon que no conocen el organigrama del &rea de comunicaciones donde se muestran
las areas en las que se divide el Centro Catolico de Comunicaciones y la relacion jerarquica,
sin embargo existe un porcentaje de trabajadores que manifestaron conocer dicha estructura

organizacional por lo que se considera que debe actualizarse y difundirlo.

(Ver Anexo N° 1, Pregunta 8 y 9 y Anexo N° 2, Pregunta 12)

Direccion

Segun los datos recopilados por parte de las directoras de las areas, manifestaron que
la Asociacidn tiene planes estratégicos por lo que existen herramientas que direccionan el
desarrollo de las actividades, se comunican los resultados alcanzados por las diferentes
areas a traves de reuniones para dar a conocer los logros o metas que se cumplieron durante

el mes a la Junta Directiva.

También se tiene un plan de capacitaciones enfocadas en las necesidades de la
entidad, esto puede ser debido a los resultados que los trabajadores consideran que se debe
capacitar en los siguientes temas liderazgo, comunicacion Y trabajo en equipo, los cuales
son de beneficio son notorio, de igual forma se involucraria a todo el personal, ya que un alto

porcentaje considerable declaro participar en algunos de los cursos de llegarse a impartir.

(Ver Anexo N° 1, Pregunta 21 Anexo N° 2, Preguntas 6,7y 8)

Control

La Asociacion lleva a cabo la evaluacion del desempefio como una herramienta
administrativa que es fundamental para monitorear el cumplimiento de objetivos, metas,
presupuesto y beneficios otorgados a los trabajadores. Los cuales se reflejan en el desempefio

laboral, y esto ayuda a tener un mejor control de sus funciones.

(Ver Anexo 1 pregunta 31, Anexo 2 Pregunta 33)
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Analisis del estado del Clima Organizacional del area de Comunicaciones de la
Asociacion Agape

Clima Organizacional

Las directoras afirman que si se evalUa el clima organizacional y al preguntar con
qué frecuencia lo realizan manifestaron que se realiza para el area administrativa cada dos
afios y para el area operativa cada tres afios.

(Ver Anexo N° 2 Pregunta 4 y 5).

El diagnéstico de Clima Organizacional que se realizO en éarea de
Comunicaciones de la Asociacion Agape, estd basado en la evaluacion de 6 factores que
forman parte de su clima organizacional, estos factores son: Motivacion, Relaciones
Interpersonales, Comunicacion, Liderazgo, Ambiente Fisico e Infraestructura y Cooperacion
y Trabajo en Equipo.

Motivacion

Los trabajadores del area de comunicaciones no se encuentran motivados a la hora de
realizar sus actividades, ya que aseveraron que su trabajo no le genera satisfaccion y
gratificacion personal, lo que provoca insatisfaccion en ellos. Sin embargo las directoras de
areas consideran tener una estabilidad laboral dentro de la Asociacion.

(Ver Anexo N° 1 pregunta, 16 y 20, Anexo N° 2 Pregunta 17 y 27)

De acuerdo a los empleados reciben prestaciones y ademas de diferentes actividades
de convivencia en lugares externos a la institucion, pero este factor no es percibido de la misma
forma por los trabajadores, por lo tanto se considera que no se esta motivando correctamente
debido a que no se tiene claridad en el concepto motivacién. Ademas en este aspecto deben
alinearse las necesidades de los trabajadores con las de la Asociacion.

(Ver Anexo N° 1 pregunta 18,19 y 23, Anexo N° 2 Pregunta 15 y 21)

Relaciones Interpersonales

Las directoras de area afirman que las relaciones entre jefe y colaboradores se basan
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en confianza y respeto. Sin embargo cuando se analiza estos factores las equivocaciones
laborales entre jefe y colaboradores inmediatos fue considerada como deficiente debido que
las correcciones son hechas a nivel publico, lo cual provoca que se debilite la colaboracién
que puede existir entre los compafieros de trabajo y que ademas disminuye la
retroalimentacion para corregir las deficiencias que se tengan en el desempefio laboral.

Con base a los resultados obtenidos no existen buenas relaciones en el area de
comunicaciones lo que demuestra que este factor posiblemente esta generando deficiencias
en el desempefio de los trabajadores; razon por la cual se pueden presentar conflictos
frecuentemente a la Asociacion.

(Ver Anexo N° 1 pregunta 22 Anexo N° 2 Pregunta 19 y 20)

Comunicacion

Segun los trabajadores la transmisién de informacion es realizada de manera
oportuna por los encargados hacia los colaboradores sin embargo consideran que las
sugerencias de los empleados no son consideradas a la hora de tomar decisiones, ademas se
observo que existen diferentes medios para dar a conocer las actividades a realizar en el area
de comunicaciones pero la méas conocida por los trabajadores es la pizarra informativa.

Pero este factor no es percibido de la misma forma por las directoras del area, por lo
tanto se considera que si son tomadas en cuentas las sugerencias de los trabajadores para la
toma decisiones puesto que manifestaron que la comunicacion entre jefe y colaboradores es
uno de los problemas laborales que ocurren con mayor frecuencia; la cual la Asociacion debe
trabajar para mejorar su eficiencia laboral, esta situacion influyendo negativamente en los
factores conflictos y relaciones interpersonales.

(Ver Anexo N°1 pregunta 11,12 y 13, Anexo N° 2 Pregunta 11, 28 y 31)

Liderazgo

La mayor parte de los trabajadores opind que su jefe posee caracteristicas de un lider
que se integra en las actividades que se realizan y se interesa en conocer las necesidades e
inquietudes, lo cual hace que se sientan bien en el lugar de trabajo, esto ayuda a crear un
ambiente laboral agradable, con el objeto de lograr las metas de la Asociacion.

(Ver Anexo N° 1 pregunta ,25y 27)
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Ambiente Fisico e infraestructura

Los trabajadores del area de comunicaciones consideraron que las instalaciones se
encuentran calificadas como “Muy Buenas “condiciones lo cual fue confirmado por medio
del cuestionario, los aspectos (limpieza, ubicacion, espacio, temperatura, iluminacion, polvo,

ventilacién, ruido y malos olores)

La opinidn de las directoras de &rea coinciden en que las instalaciones se encuentran
en buenas condiciones ademéas cumplen con los minimos requerimientos que la ley exige
debido que existe un Comité de Seguridad Ocupacional que se encarga de brindar la

seguridad a sus trabajadores.

Ademas ambos trabajadoras y directoras aseguran que si disponen de los recursos necesarios
como equipos, herramientas, mobiliario y equipo de trabajo para el desarrollo de las funciones
asignadas.

(Ver Anexo N°1 pregunta 10, 28, 29 y 30, Anexo N° 2 Pregunta 24, 25,26 y 30)

Cooperacién y Trabajo en equipo

En cuanto a la cooperacion vy trabajo en equipo entre jefes y colaboradores, los
trabajadores y directoras de area consideran aceptable, lo cual refleja que el factor
Cooperacién vy trabajo en equipo sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte de sus
compafieros y esta puesto en el apoyo mutuo, tanto en niveles superiores como inferiores.

(Ver Anexo 1 pregunta 24 y 26, Anexo 2 Pregunta 13).

Andlisis de la evaluacion desempefio del a&rea de Comunicaciones de la Asociacion Agape
Evaltan el desempefio Laboral

Las directoras afirman que si se evalta el desempefio de los trabajadores mediante el
Método de Escala Graficas que ayudan a identificar los aspectos a mejorar a los trabajadores,
al preguntar el tiempo que debe haber laborado en el area de Comunicaciones de Agape para

ser sujeto de evaluacién del desempefio consideran que debe tener 4 meses en la Asociacion.
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Investigar si han evaluado alguna vez el desempefio laboral a los trabajadores del area
de comunicaciones, durante el tiempo de laborar en la Asociacion entre los encuestados; el
93% determind que si le han evaluado, mientras que con un porcentaje menor con el 7%
indico que no se ha evaluado su desempefio.

(Ver Anexo N° 1 pregunta 31, Anexo N° 2 Pregunta 33y 36).

Método de evaluacion
Con respecto si conoce el método de evaluacion del desempefio los trabajadores, el
28% no conoce el método y el 72% dice conocerlo, lo que indica que se ha realizado una
evaluacion formal a los trabajadores que tienen conocimiento sobre el tema. Segun las
directoras del area el Departamento de Recursos Humanos es el que brinda los criterios de
evaluacion para sus trabajadores.
(Ver Anexo N° 1 pregunta 32 Anexo N° 2 Pregunta 35).

Frecuencia que se realiza la evaluacién desempefio

A los trabajadores que si les han evaluado su desempefio se les pregunto hace cuanto
tiempo le avaluaron a lo cual el 72% manifiesta que hace de forma anual, con porcentaje del
22% indican que trimestralmente y un 6% opinan que se hace mensualmente. Al consultar a
las directoras el tiempo necesario para realizar la evaluacién desempefio coinciden que debe
hacerse de forma anual.

(Ver Anexo N° 1 pregunta 33 Anexo N° 2 Pregunta 34).

Seguimiento de Resultados
Las directoras del area manifestaron que se comunican los resultados de la evaluacién
del desempefio a los trabajadores de manera personal y se da conocer el puntaje alcanzado en
dicha evaluacion, posteriormente es registrada en el expediente de cada empleado y se
concluye con el seguimiento de los resultados con el departamento de recursos humanos que
es el encargado de brindarla.
(Ver Anexo N° 2 Pregunta 37, 38,39 y 40).



68

ANALISIS FODA

Fortalezas

e Filosofia establecida por el area de comunicaciones es transmitida y conocida por
sus trabajadores.

e Trabajadores y directoras conocen los objetivos que se pretenden alcanzar a través
de las actividades que se realizan dentro del area de comunicaciones.

e Existen estrategias de recurso humano y financieras que contribuyen al logro de
objetivos que guian las actividades a nivel operativo y administrativo.

e Existen Politicas de Recursos Humanos, Financieras, Calidad y politicas de Planes
de Carrera para sus trabajadores

e Elaboracién de Presupuestos para beneficio laboral que contiene diferentes
actividades recreativas para los trabajadores.

e EXxisten prestaciones adicionales de ley a sus trabajadores

e El area de Comunicaciones cuenta con Manuales que sirvan como herramienta de
trabajo donde se establecen las funciones, los procesos, las responsabilidades y las
actividades a desarrollar para cada area y miembro de la Asociacion.

e Se utiliza los medios de comunicacién adecuados para informar el trabajo realizado
por medio de Pizarra Informativa, Correo Electrénico y Memorandum.

e Se cuenta con espacios y actividades de recreacion para los trabajadores.

e Reuniones con la Junta Directiva para dar a conocer el cumplimiento de metas
mensualmente.

e Cuenta con un Plan de Capacitaciones para sus trabajadores

e Se realiza evaluacién desempefio por el Método de Escala Grafica

e Serealiza medicion del clima organizacional através del Departamento de Recursos
Humanos

e Comunicacién transmitida de manera oportuna de los jefes a sus colaboradores

e Jefe interesados en conocer las necesidades de sus trabajadores

e Instalaciones e infraestructura en adecuada condiciones segun la opinion de los
trabajadores

e Conformacion de Comité de Seguridad Ocupacional
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Recursos necesarios para la realizacion de funciones los cuales son tecnologicos y
humanos.

Cooperacioén y trabajo en equipo muto entre los niveles superiores e inferiores
Seguimiento de resultados de la evaluacion desempefio.

Oportunidades

Interés de participacion de los trabajadores a las capacitaciones enfocadas al fomento
y mejorar el ambiente laboral.

Divulgacion de las estrategias que contribuyen al logro de objetivos que guian las
actividades a nivel operativo y administrativo

Los empleados reciben prestaciones y ademéas de diferentes actividades de
convivencia en lugares externos a la institucion, pero este factor no es percibido de
la misma forma por los trabajadores, por lo tanto se considera que no se esta
motivando correctamente debido a que no se tiene claridad en el concepto
motivacion.

Crear la filosofia interna del &rea de comunicaciones para presentar la razon de ser.
Crear Reglas de Uso para el cuidado de las instalaciones.

Disposicién por parte de las Directoras en evaluar el clima organizacional con una
nueva herramienta que sea para el area de comunicaciones

Debilidades

Los trabajadores no conocen el organigrama donde se muestre la jerarquia,
responsabilidades y las areas de Comunicaciones.

Correcciones laborales son hechas en publico, provocando deterioro del ambiente
laboral.

No conoce el método de evaluacion desempefio Escalas Graficas.

No posee filosofia del area de comunicaciones solo existe la general de la Institucion
Agape para sus trabajadores.

La evaluacién del Clima, no es anualmente evaluada por el area de comunicaciones.
El area de comunicaciones no cuenta con una herramienta con la que pueda evaluar el

clima organizacional.
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Amenazas

e La falta de motivacion de los trabajadores en general se considera como un factor
que incide negativamente, ya que afecta el desempefio laboral

e El desconocimiento de las funciones por los empleados del area de comunicaciones
acerca del Manual de Funciones.

e No se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores

E. Conclusiones
Luego de haber realizado el Diagndstico respectivo de la Planeacion Estratégica, cada factor
del Clima Organizacional y acerca de la Evaluacidén desempefio que se desarrolla en el area
de Comunicaciones de la Asociacion Agape se puede concluir lo siguiente:

1. La Administracion se evalué en 6 factores que forman parte de su clima organizacional

1) En cuanto al Ambiente Fisico de Trabajo las instalaciones de la Asociacion se
encuentran calificadas en buen estado.

2) trabajo en equipo se da en forma aceptable entre los trabajadores y directoras
de area.

3) El Factor Comunicacion es de manera oportuna y estd influyendo
positivamente en los factores de las relaciones interpersonales. Sin embargo
las directoras de area tiene actitud positiva para mejorar los canales de
comunicacion.

4) Se percibe que el jefe inmediato es considerado un lider puesto que se interesa
en conocer las necesidades de sus trabajadores.

2. Los empleados conocen lo que es la Asociacion en general y hacia dénde se dirige,
igualmente en cuanto a las politicas y los valores existentes por parte de los
trabajadores. Esto implica la razon de ser y la filosofia de la organizacion, sin embargo
no cuentan con una filosofia interna del area de comunicaciones y la falta de la
publicacién de la estructura jerarquica.

3. La Asociacién otorga a los trabajadores las prestaciones legales, ademas prestaciones
adicionales a las que impone la ley aunque no son suficientes para la satisfaccion de

los trabajadores.
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La Asociacion considera que motiva a los empleados pero este factor no es percibido
de la misma forma por los trabajadores, por lo tanto se considera que no se esta
motivando correctamente puesto que no se tiene claridad en el concepto motivacion.
Ademas en este aspecto deben alinearse las necesidades de los trabajadores con las de
la Asociacion
Con base a los resultados obtenidos no existen buenas relaciones interpersonales en el
area de comunicaciones lo que demuestra que este factor esta posiblemente generando
un impacto negativo; razon por la cual se pueden presentar conflictos entre los
mismos.
Se identificd que a pesar que el &rea de comunicaciones tiene un Manual de funciones
los empleados no conocen su contenido lo que dificulta realizar las actividades.
Se observa que se tiene planes de capacitaciones para los cuales los trabajadores estan
interesados en participar en temas de liderazgo, trabajo en equipo y comunicacion.
Los trabajadores del &rea de comunicaciones cuentan con espacios Y actividades de
recreacion lo cual beneficia para realizar otras actividades en el tiempo de descanso.
El clima organizacional es evaluado por el Departamento de Recursos Humanos,
ubicado en Sonsonate y hace dificil a las Directoras dar le seguimiento en el area de
comunicaciones de San Salvador.
Se identifica que la Evaluacion del Desempefio es efectuado por el método de Escalas
Graficas anualmente y es realizado por el Departamento de Recursos Humanos

ubicado en Sonsonate.

F. Recomendaciones

1

Elaborar un Plan Estratégico de Mejoramiento que contenga diferentes Estrategias y
Actividades que contribuyan a mejorar los factores, Motivacidén, Relaciones

Interpersonales, Comunicacion, Liderazgo, Ambiente Fisico e Infraestructura y
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Cooperacion y Trabajo en Equipo, que estan afectando negativamente el desempefio
laboral actual de la asociacion.
Plasmar en lugares visibles a todo el personal y visitantes de la Asociacion su filosofia

Interna y Organigrama del Area de Comunicaciones.

La Entidad debe dar a conocer a sus empleados las prestaciones adicionales de ley que
les ofrecen las cuales son bonificaciones, viaticos y vivires.

Fortalecer las relaciones entre jefes y colaboradores para crear un ambiente de trabajo
grato que contribuya a la mejora de la comunicacion y evitar la reduccion de
conflictos a través de un buzon de Sugerencias.

La Entidad debe dar a conocer a sus empleados las funciones descritas en el Manual

de funciones para evitar que se le dificulten las actividades que realizan.

Capacitar a los trabajadores sobre el tema comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo
para que estos puedan transmitir sus conocimientos posteriormente a todo el personal
de la Asociacion.

Crear normas de uso a los trabajadores para los espacios de recreacion, para las
actividades que contribuyan a despejarse de la rutina diaria.

Evaluar el clima Organizacional anualmente en las instalaciones de San Salvador a
través de formularios simplificados para tener informacion oportunamente de sus
trabajadores.

Mantener el método de Evaluacion del Desempefio y darlo a conocer a sus trabajadores

y brindar seguimiento en el &rea de comunicaciones de San Salvador.

CAPITULO 111
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I11. PROPUESTA DE UN PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES
QUE INTEGRAN EL AREA DE COMUNICACIONES DE LA ASOCIACION,
AGAPE DE EL SALVADOR, UBICADA EN SONZACATE, DEPARTAMENTO DE
SONSONATE.
A. Importancia
Teniendo en cuenta el diagnostico expuesto anteriormente, el presente capitulo
contiene la propuesta de un plan estratégico del clima organizacional, adaptado a las
necesidades del Area de Comunicaciones de la Asociacion AGAPE de El Salvador, el cual
pretende contribuir al fortalecimiento del clima organizacional en la asociacion para lo cual
se ha tomado como punto de partida, los factores que involucran al ambiente laboral como se
determind en el diagnostico, entre los cuales se puede mencionar. Motivacion, relaciones
interpersonales, comunicacion, liderazgo, ambiente fisico e infraestructura, cooperacion y
trabajo en equipo, que de acuerdo a los factores estudiados en el area de comunicaciones,
inciden en el desempefio de personal.

Los resultados obtenidos en el diagnostico determinaron que en la institucion existe
disposicion para ejecutar este Plan.

El presente plan esta disefiado para aplicarlo de forma permanente en la Asociacion
como una herramienta administrativa que ayude a lograr el cumplimento de objetivos
institucionales, de manera anticipada por las directoras del Centro la evaluacién del climay
evaluacion desempefio, debido que el Departamento de Recursos Humanos esta ubicado en
Sonsonate, Sonzacate y realizan el procedimiento cada dos afios, esto hace dificil llevar un

seguimiento y retroalimentacion precisa para la toma decisiones.

B. Objetivos
1. Objetivo General
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Proporcionar al area de comunicaciones de la Asociacion de Agape de EL Salvador,

de un plan que contenga una serie de estrategias que contribuyan al mejoramiento y

mantenimiento de un clima organizacional del area de comunicaciones de la asociacion Agape

de El Salvador, para el buen desempefio de sus actividades personales y colectivas.

2.

Objetivos Especificos

Fomentar la motivacion individual que se contagie en el ambiente laboral de forma
global y positiva para realizar el trabajo en equipo en la Asociacion, de manera que las
tareas sean realizadas de forma eficiente y colaboradora.

Mantener de forma optima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que los
empleados estén informados de las actividades que la Asociacion esta realizando.
Crear un ambiente de relaciones armoniosas entre el empleado y el jefe de tal

manera que se logre la confianza entre ambos para la delegacion de tareas.

Propuesta para mejoramiento de la Filosofia Institucional y el Proceso
Administrativo.

El presente plan estd disefiado para aplicarlo de forma permanente en la

Asociacion como una herramienta administrativa que ayude a lograr el cumplimento de

objetivos institucionales.

Objetivo: Crear y divulgar la filosofia interna del area de comunicaciones con el fin

que los trabajadores se identifiquen con la Asociacion.

1.

Filosofia propuesta

Es necesario que la asociacion cuente con elementos como una mision, vision, enfocados

en representar larazon de ser del Centro Cat6lico de Comunicaciones que a su vez contribuyan

a que los trabajadores se sientan identificados con la institucidn, es por esta razon que se

presentan las siguientes propuestas.
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Misién

Contribuir con la comunicacion Institucional de manera real, clara y concisa sobre la
evangelizacion y fomento de valores cristianos, creando canales de difusion, en los medios de
comunicacion radial, televisiva, redes sociales y conexos que permitan una comunicacion

inmediata y reciproca con la poblacion salvadorefia.
Vision

Ser un é&rea referente de Comunicacion Interna eficiente y fluida entre la Direccion
Ejecutiva, con las diferentes Unidades Organizativas: asi como, con los publicos externos,

manteniendo los Reglamentos y condiciones establecidas en la imagen de la Asociacion.
Valores

Los valores se adaptaran los institucionales como parte del Area Con el fin de cultivar
estrategias, al personal que se observa las buenas préacticas de trabajo con enfoque hacia la
calidad y la productividad a través de los valores, que guian la conducta de todos los equipos

de trabajo.

Solidaridad: Es ayudar a alguien sin recibir nada a cambio, ser solidario en su esencia
es der desinteresado. La solidaridad se mueve solo por la conviccion de justicia e igualdad, se
practica. Sin distincion de sexo, raza, nacionalidad, religion o afiliacion politica. La unica

finalidad de solidaridad es el ser humano necesitado.

Integridad: Hace referencia a la rectitud, probidad e intachabilidad de la organizacion
y quienes la integran. En Agape se realiza una gestion transparente de todos los recursos que
los donantes ponen a disposicién de los necesitados y que en la organizacion en realidad solo

administra.

Liderazgo: Es la capacidad de influir en otras personas y de incentivarlas para que
trabajen en forma entusiasta por un objetivo coman. Nuestro equipo de trabajo estan formados
por lideres en sus areas, lo que nos permite ser agentes de cambio para la sociedad, inspirados

por el liderazgo a nivel nacional e internacional del fundador y presidente de la Asociacion.
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Eficiencia: Se refiere al uso racional de los métodos para alcanzar un objetivo
predeterminado, es decir cumplir un objetivo con el minimo de recursos disponibles y tiempo.
En Agape se busca gestionar los costos de modo que sean solamente los indispensables y asi
lograr que nuestros beneficios reciban toda la ayuda posible durante el tiempo que lo

necesiten.
La divulgacion de la Filosofia serd mediante la colacion de afiches en la recepcion y
tres carteleras principales del Centro Catolico de Comunicaciones.

Cuadro No. 8 Presupuesto de Divulgacion de Filosofia del area de

comunicaciones

Divulgar la filosofia interna enfocadas en promover la razon de ser del Centro Catdélico

de Comunicaciones

Accion Descripcion Cantidad Costo Costo
Unitario | Total

Impresion de afiches
e Impresion de afiches 4 $1.00 $4.00

TOTAL $4.00

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion con base a precios de mercado.
2. Organizacion
Objetivo: Divulgar la estructura Organizativa del area de comunicaciones con el fin

que los trabajadores conozcan la Jerarquia del area de comunicaciones.

La importancia de este factor radica en lograr procedimientos agiles y reglas adecuadas
que no constituyan obstaculo en la realizacion del trabajo, sino lograr que las actividades se
realicen de manera eficiente. Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para

mejorar el factor Organizacional:

e Divulgar el Manual de Descriptor de Puestos, por medio de la induccion al momento
de ingresar a la institucion, para que los empleados posean un mejor conocimiento de
las tareas que desempefian y conozcan a quien acudir cuando se presentan dificultades
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en su trabajo; ademas se enviara el perfil especifico a cada puesto de trabajo para que

cada empleado conozca sus responsabilidades.

Dar a conocer los medios de comunicacion a los trabajadores donde puede encontrar la
filosofia institucional, permite orientar el comportamiento del personal en funcion de la
realizacion de las funciones asignadas. A sus trabajadores por medio de la induccion al
momento de ingresar a la Institucion, por cartelera informativa y pagina web donde pueden
recurrir al momento en que se requiera, tanto por los empleados como por las personas

exteriores a la institucion.

3. Estructura organizativa propuesta
Se propone el organigrama para la Asociacion Agape de El Salvador donde se
presentan graficamente las areas operativas y areas administrativas que conforman el
Centro Catdlico de Comunicaciones, visualizandose las relaciones jerarquicas y las
responsabilidades de cada miembro que la integra. Se propone que las areas se compongan
por los siguientes 6rganos, debido que no se contaba con uno general del area de

comunicaciones y solo por funciones de manera individual.

Figura N° 5 Estructura Organizativa Propuesta
ORGANIGRAMA GENERAL AREA DE COMUNICACIONES DE LA

ASOCIACION DE AGAPE DEL AREA DE COMUNICACIONES
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La divulgacion de Estructura Organizativa serd mediante la colacion de afiches en la

recepcion y tres carteleras principales del Centro Catdlico de Comunicaciones.

Cuadro No. 9 Presupuesto de Divulgacion de Estructura Organizativa

Accion Descripcion Cantidad Costo Costo
Unitario Total

Impresion de

Estructura e Afiche 50 x 50 cm 4 $1.00 $4.00

Organizativa

TOTAL $4.00

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion.

D. Estrategias para mejoramiento de los Factores del Clima Organizacional como
Estrategias a mejorar para optimizar el Desempefio.
El presente plan esta disefiado para aplicarlo de forma permanente en la Asociacion
como una herramienta administrativa que ayude a lograr el cumplimento de objetivos

institucionales y mejorar el rendimiento de los empleados del area de comunicaciones.

El area de comunicaciones de la asociacion Agape es una institucion dedicada a
comunicar a la poblacién salvadorefia, por lo cual es importante que al interior de la misma
se inicie un proceso de mejoramiento del desempefio de sus trabajadores que proporcione
directrices orientados al cumplimiento de los objetivos del area de comunicaciones, también
se busca la ubicacion adecuada de los puestos con respecto a sus capacidades esto propiciara

las condiciones para la eficiencia y mejora continua en los procesos.

Todo esto se logra mediante una supervision adecuada que permita hacer conciencia
en los trabajadores, ya que para lograr las metas fijadas se necesita contar con trabajadores
calificados y motivados con capacidad de manejar problemas que se presenten en la

asociacion.

Para facilitar el desarrollo del Plan se plantearan las estrategias por factor.
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1. Factor Motivacion.
Objetivo: Desarrollar capacitaciones técnicas en temas relacionados a la motivacion

personal y trabajo en equipo.
Se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor motivacion:

e Brindar a los empleados capacitaciones para que estos adquieran habilidades y
aptitudes que les permitan tener oportunidades de crecimiento siendo asi mas
valiosos para la empresa y perciban que son especiales.

Deteccidn de la necesidad de capacitacion

De acuerdo a la investigacion realizada, se detectd que, en el area de
Comunicaciones las capacitaciones impartidas en un afio, no son las necesarias para cumplir

con las necesidades y competencias de los trabajadores del area administrativa y operativa.

Por lo tanto se presenta un plan de capacitacion para los trabajadores del area de
comunicaciones, el cual ha sido disefiado como un proceso a corto plazo que debe aplicarse
sistematica y organizadamente a fin de que los trabajadores desarrollen actitudes y
habilidades en funcion de los objetivos definidos.

La importancia del desarrollo de un plan de capacitacién permite establecer y
reconocer requerimientos futuros, el suministro de trabajadores motivados, calificados y
aseguramiento del desarrollo de los recursos humanos disponibles, tienen la finalidad del

perfeccionamiento técnico del trabajador.

Se debe de reconocer que la capacitacion es creada para asistir y ayudar a que

la institucion cumpla con sus objetivos mediante las personas.
Seguimiento de la capacitacion.

Finalmente se hace necesario efectuar el seguimiento, tanto del plan como de

los participantes, para garantizar el efecto multiplicador de la capacitacion.
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La evaluacion puede conllevar dos dimensiones, desde el punto de vista de la
institucion, en cuanto mejoro la capacidad de trabajo de sus empleados. Especificamente
consiste en verificar el cumplimiento de objetivos, comparando el desempefio antes y después
de la capacitacion. Y desde el punto de vista del trabajador si se siente preparado para efectuar

el trabajo.
Puesta en marcha y evaluacion de los resultados.

Después de realizar las actividades anteriores se procedera a realizar la evaluacion de
los resultados parciales que se obtienen, para identificar fortalezas y debilidades, para hacer
las correcciones respectivas.

Disefio

Estard comprendido por tres etapas: Planeacion de estrategias motivacionales,
ejecucién y evaluacion. Cada una tendrd su respectivo seguimiento segun se detalla a
continuacion. El cual estard encargado del desarrollarlo el Departamento de Recursos

Humanos.

Cuadro No. 10

Planeacién Estratégica Motivacionales

Se desarrollan dos aspectos relacionados con la motivacion que son: Formacion e
Incentivos, las cuales influyen positivamente en la motivacion de los empleados hacia su
trabajo con el fin de lograr un cambio de actitud que permita el logro de los objetivos
institucionales.

Ejecucion

Se detallan los responsables de la ejecucion de las estrategias motivacionales, asi
como también el area involucrada y recursos a utilizar en el desarrollo del plan de
motivacion

Evaluacion

Verificar el cumplimiento de los objetivos de las estrategias motivacionales, a
través de los formularios propuestos, asi como también el analisis de los resultados de la
implementacion del plan de motivacion. Ver paginas.96 al 99
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A continuacion se describen cada una de las etapas con respecto al plan.
Etapa | Estrategias Motivacionales
1. Formacion

La formacion parte del supuesto que al proporcionar la oportunidad de ampliar el
conocimiento no solo obtendra una mejora en la Asociacion, sino también podra incrementar
las condiciones de vida de cada persona, con ello se pretende que los lazos que unen al
trabajador con la institucion se vean fortalecidos dado que se le daran a conocer las
oportunidades de superacién en la Asociacion.

En este caso algunas capacitaciones tales como Relaciones Humanas, Trabajo en
Equipo y Motivacién Personal, con una tematica de importancia para la mejora del clima
institucional y el desempefio en el area de comunicaciones, por medio de los cuales los
trabajadores tendran un mejoramiento de actitudes y se vuelvan a través de su trabajo en
promotores de imagen positiva de la institucion brindando una eficiente productividad y mejor

calidad a la hora de realizar sus actividades.
Relaciones humanas.

Con el objetivo que el empleado reconozca la importancia de interrelacionarse con
los deméas comparieros y buscar la manera de lograr la armonia en la Asociacion, fortaleciendo
los valores como el respeto, honestidad, comunicacion, solidaridad entre otros. Se propone

una capacitacion sobre la temética de las buenas relaciones en el rea de comunicaciones.
Trabajo en equipo.

Con estas capacitaciones se pretende que el personal se integre a su grupo de trabajo
para lograr las metas colectivas, evitando asi el individualismo que atrasan los procesos, ya
que el trabajo de manera coordinada en la ejecucion de un proyecto, busca que el equipo

responda al resultado final y no cada uno de sus miembros de formaindependiente.
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Motivacion personal

Se pretende impartir capacitaciones que contribuyan a mejorar la motivacion del
empleado en relacién a su trabajo y al area de comunicaciones, se considera gque este tipo de
capacitaciones contribuye a mantener al personal motivado, lo vuelve responsable y
colaborador, y a la vez estimular para que adopte un determinado comportamiento aceptable.

Temario para capacitacion propuesto por equipo de investigacion.

Tema 1: Relaciones Humanas
Tema 2: Inteligencia Emocional
Tema 3: Autoestima

Tema 4: Habilidades sociales
Tema 5: Trabajo en equipo

Tema 6: Motivacién personal.
Seran Impartidos por el personal de INSAFORP y personal de la Asociacion en tres jornadas
con duracion de 8 horas.

Para lo cual se presenta el Presupuesto del Plan de Capacitaciones que sera utilizado por el

personal de la Asociacion de la siguiente manera.

Cuadro No. 11 Presupuesto de Plan de Capacitacion

Coordinar con Recursos Humano jornadas de capacitaciones para la mejora del

clima institucional y el desempefio en el area de comunicaciones

Jornada No. 1

Material didactico Cantidad Costo unitario Total
Boligrafos 34 $0.20 $ 6.80
Material impreso 34 $1.00 $34.00
Refrigerio 34 $1.50 $51.00
Café (Bolsa) 1 $2.00 $ 2.00
Azucar Ib. 2 $0.50 $ 1.00
Total $94.80
Jornada No. 2
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Material didactico Cantidad Costo unitario Total
Boligrafos 34 $0.20 $ 6.80
Material impreso 34 $1.00 $34.00
Refrigerio 34 $1.50 $51.00
Café (Bolsa) 1 $2.00 $ 2.00
Azucar Ib. 2 $0.50 $ 1.00
Total $94.80
Jornada No. 3

Material didactico Cantidad Costo unitario Total
Boligrafos 34 $0.20 $ 6.80
Material impreso 34 $1.00 $34.00
Refrigerio 34 $1.50 $51.00
Café (Bolsa) 1 $2.00 $ 2.00
Azucar Ib. 2 $0.50 $ 1.00
Total $94.80
Total Plan de Capacitacion $284.40

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion con base a precios de mercado.

Incentivos.

Considerando que es importante para los trabajadores de la institucion, recibir
incentivos que le motiven a comprometerse con la Institucion, se ha incluido en el factor

motivacion proporcionar al personal una serie de incentivos no financieros.
A continuacion se describen los incentivos aplicar:

 Felicitar publicamente los logros de un trabajador, en el momento indicado

« Promover la cultura del saludo y cordialidad

« Saludar personalmente a los trabajadores en dias de cumpleafios.

« Prestar atencion a los trabajadores, mostrando interés a sus problemas y estar
pendiente cuando sea necesario.

Etapa Il: Ejecucion

Es la etapa de la puesta en marcha. Se propone que las capacitaciones sean de 8 horas
de duracién y se programen, en consenso con todo el personal en tres grupos, y se realicen

durante todo el afo.
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Etapa 11 Evaluacion

Se verificara a traves de las Directoras de la Asociacion, la puesta en marcha de la

Etapa | y Il el logro de los objetivos trazados por la asociacion de forma mensual.

2. Factor Relaciones Interpersonales, Cooperacion y
Factor Trabajo en Equipo
Objetivo: Realizar diferentes actividades de convivencia para los trabajadores y asi

desarrollar lazos de amistad, comparierismo que contribuira al trabajo en equipo.

Por tal razén las directoras del area administrativa y operativa deben vigilar las

relaciones interpersonales entre los empleados observar trabajadores en la institucion.

Debido a lo anterior se proponen las siguientes estrategias para mejorar los factores
relaciones y cooperacion: Brindar capacitaciones a los empleados para fomentar el trabajo en
equipo de tal manera que se fortalezcan las relaciones y la cooperacion con los comparieros

de trabajo y asi reducir la posibilidad de que se den conflictos.

e Capacitar a los jefes sobre el trato y el manejo que deben dar a sus empleados para
fortalecer la relacion entre jefes y subordinados y que estos se conviertan en lideres.

e Sedeben continuar con las actividades sociales que ya tiene el area de comunicaciones

tales como (excursiones, celebraciones, actividades grupales, retiros, talleres y

dindmicas etc.) dirigidas a los trabajadores con el fin de estrechar los lazos de amistad

y de compafierismo entre los trabajadores; esto contribuird a una mayor cohesién

del grupo de trabajo. Adicionalmente estas actividades sociales seran percibidas como

una prestacion que la empresa proporciona a sus empleados, lo cual contribuira a

estimular el sentimiento de pertenencia a la organizacion.

Con las anteriores estrategias, se pretende gque los problemas que existan entre el personal

sean del conocimiento de aquellas personas que pueden brindar una solucion adecuada y

ademas lograr que exista una comunicacion fluida entre las distintas escalas jerarquicas de la

organizacion.
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3. Factor Comunicacion.
Objetivo: Hacer uso de los canales de comunicacién para dar conocer informacion
que se desarrolla a fin de corregir los problemas que dificultan la buena comunicacion de las

actividades del area de comunicaciones.

La propuesta con la que se pretende dar respuesta al problema de una inadecuada
comunicacion interna identificada en la investigacion y plasmada en el diagndstico, es que la
Asociacion mantenga en forma optima los canales estratégicos de comunicacion, a fin de que

los empleados estén enterados de las actividades que realiza la empresa.

Dar a conocer a todo el personal las decisiones, los acuerdos, los nuevos proyectos que
la junta directiva pretende llevar a cabo, asi como también informar los logros alcanzados,
politicas, normativa y procesos oportunamente para mantener la efectividad en el flujo de

informacion.
ACTIVIDADES

Con el propdsito de mejorar la comunicacion en el area de comunicaciones de la

asociacion Agape de El Salvador se plantean las siguientes actividades.

e Realizar con anticipacion la convocatoria de las reuniones de trabajo.

e Puntualidad a la hora de realizar las reuniones.

e Envio de memorandum semanalmente a todo el personal para recordar las actividades
a realizar durante toda lasemana. Se recomienda enviarlos al inicio de cada semana y
en las primeras horas de la jornada para la mejora de la comunicacioninterna

e Nombrar un Encargado que cumpla con la funcién de coordinar la elaboracion de la
cartelera informativa y de su funcionamiento.

e Para realizar Reuniones de trabajo se debe crear las siguientes actividades:

e Crear una agenda abierta

e Fomentar la oportunidad de opinar

e Flexibilizar la formalidad de las reuniones.

e Realizar reuniones en lugares que no tengan ninguna relacion con la institucion.
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Mediante el desarrollo de estas actividades, el personal del area de

comunicaciones de la asociacion Agape de El Salvador, conocera los procedimientos a seguir

en determinada situacion y a la vez se mantendra informado acerca de todas las actividades

que se realizardn en la institucion, logrando que la comunicacién sea fluida oportuna para

generar un ambiente de confianza, desarrollando la comunicacion entre las personas que

conviven y laboran en la institucion mejorando el desempefio y fomentando la unién en el

cumplimiento de los objetivos institucionales.

4. Factor Liderazgo.

Objetivo: Fomentar el liderazgo y las condiciones que motivan y estimulan el trabajo

y participacion a fin de cumplir con los objetivos en el area de comunicaciones.

Se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor liderazgo:

Realizar reuniones periddicas para buscar un mayor acercamiento con el personal para
generar la confianza en los empleados y que expresen los puntos en los que existe
potencialidad de mejora.

Ser promotores y generadores de ideas que mejoren la calidad de trabajo y convivencia
dentro de la Asociacion a través de capacitaciones.

Promover los valores, mision y vision de la institucion, creando asi el sentido de
pertenencia a través de cartelera, correo y pagina web.

Motivar a todo el personal de la institucion a la participacion en la aportacion de ideas.
Ser personas con principios asi como también comportarse con coherencia a los
valores y creencias institucionales y personales.

Igualmente debe adoptar el siguiente comportamiento para ejercer un liderazgo

participativo:

Las directoras del area de Comunicaciones deben aplicar este tipo de liderazgo y no dejar

de lado las opiniones de los trabajadores cuando se quiera tomar una decision, porque eso

generara conflictos de intereses que no ayudaran a que hayan buenas relaciones entre ellos.

Tomar decisiones o resolver conflictos a través de la consulta de los subalternos,
escuchando y analizando las diferentes ideas u opiniones.

Reconocer las cualidades positivas de las demas personas.
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e Fomentar las condiciones que motivan y estimulan el trabajo y participacion en la
institucion. (descritas en el FACTOR N° 1 MOTIVACION pag. 82)

e Ser accesibles y aceptar sugerencias a través de un Buzon y actividades donde el
empleado pueda escribir, recomendaciones, opiniones y observaciones para que las
directoras las tomen en cuenta en la toma de decisiones.

5. Factor Ambiente Fisico e Infraestructura.
Objetivo: Propiciar un ambiente fisico para el desarrollo de las actividades a fin de

que los trabajadores del area de comunicaciones tengan un espacio comodo.

La importancia de este factor radica en lograr que las actividades se realicen de manera
eficiente en un ambiente fisico agradable y comodo para sus actividades. Debido a lo anterior

se proponen las siguientes estrategias para mejorar el factor Infraestructura:
Determinacién de cuidado de una sala de estar.

Se propone a la asociacion elaborar normas de uso a los espacios que ya poseen
y son utilizados como sala de estar y de reuniones, esto no generara costos ya que la
institucion cuenta con un area que esta siendo utilizada para este fin debe promoverse el buen

uso para que sean aprovechadas por el personal.
Este espacio debe cumplir con las siguientes funciones:

e Que los trabajadores tengan un lugar adecuado donde permanecer en los momentos
que no tenga actividades programadas que desarrollar.

e Contar con un espacio adecuado donde se puedan realizar reuniones de trabajo con el
equipo necesario y la comodidad para el desempefio de estas.

e Que los colaboradores tengan un espacio en el cual puedan realizar funciones como:

revision de la planificacion de sus actividades.
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Importancia de la adecuacion de la sala de estar.

La existencia de un lugar fisico adecuado que pueda ser utilizado como sala de
estar y reuniones para el personal de la institucion es de vital importancia, ya que con ello se
logrard una mejor interaccion entre los miembros del personal, solidificando con ellos lazos
de comparierismo y amistad que contribuyen a producir resultados en el desempefio de sus

funciones.
Objetivo.

Motivar al personal del area de comunicaciones a través de la adecuacion de un espacio

fisico dentro de la institucion que pueda ser utilizado como sala de estar y de reuniones.
Reglas de uso

e Lasalade estar debe ser utilizada Unica y exclusivamente para tomar sus alimentos y
su descanso, en los horarios establecidos.

e Este espacio debe mantenerse limpio y ordenado, todos deben contribuir para ello.

e Debe ser utilizado Unica y exclusivamente por el personal.

e Se debe dar el mantenimiento adecuado para que permanezca en condiciones Optimas
de acuerdo a su creacion.

e Colocar fotografias de todo el personal de la institucion, reconocimientos, titulos por
participacion.

e Después de ser utilizada la sala apagar la luz si ya no se utiliza.

e Cuidar los equipos que estan en la sala como proyector y computadora para usarlos en
momentos tales como reuniones, capacitacién y en todas aquellas ocasiones que
se tenga que dar informacién que sea de importancia para el personal.

e Si utiliza el televisor, debe ser utilizado con programas culturales, religiosos,
educativos, no dar alto volumen y apagarlo después de ser utilizado.

A continuacion se presenta el siguiente Presupuesto para la divulgacion de las Normas
de Uso, serda mediante la colacion de afiches en la Sala de estar y Sala de Reuniones del

Centro Catélico de Comunicaciones
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Cuadro No. 12 Presupuesto de Divulgacion de Normas de Uso de Sala de Estar

Sala de Reuniones

Divulgacion de Normas de Sala de Estar para el buen funcionamiento

Accion Descripcion Cantidad Costo Costo Total
Unitari
Impresion de
afiches e Impresion de afiches 2 $1.00 $2.00
TOTAL $2.00

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion con base a precios de mercado.

E. Propuesta de Instrumento para Evaluacion del Clima Organizacional.
Objetivo: Crear un instrumento que permita evaluar el clima organizacional en el area

de comunicaciones a fin de crear un ambiente laboral aceptable.

Para mejorar el clima organizacional del area de Comunicaciones de la Asociacion
de Agape de El Salvador, se pretende hacer la evaluacion anticipadamente por las directoras
del Centro, debido que el Departamento de Recursos Humanos estd ubicado en Sonsonate,
Sonzacate y realizan el procedimiento cada dos afios, esto hace dificil llevar un seguimiento

y retroalimentacion para lo cual se recomienda:

e Se realice la evaluacién del Clima Organizacional de manera anual y de forma
simultanea al area administrativa y operativa del Centro Catdlico de Comunicaciones
para ver los resultados de los factores evaluados y dar seguimiento a los factores con
maés deficiencias.

Ademas se obtuvieron los instrumentos utilizados por el Departamento de Recursos
Humanos los cuales se consideran complejos para brindar una evaluacion del Clima

Organizacional previamente y de manera precisa para lo cual se Propone lo siguiente:

Fortalecer 'y mejorar el Clima Organizacional del Centro Catolico de
comunicaciones, mediante la utilizacion de la herramienta administrativa es posible lograr
medir el ambiente laboral adecuado para los factores analizados en la investigacion los
cuales son : Motivacion, Relaciones Interpersonales, Comunicacion, Liderazgo, Ambiente

Fisico e Infraestructura, Cooperacion y Trabajo en Equipo; mejorando los resultados de
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los trabajadores que permita tener satisfaccion en la realizacion de las actividades diarias.
Ver en Anexo N° 6

Para lo cual se ha disefiado el instrumento con los siguientes objetivos:

e Determinar los factores con mayor deficiencia en cuanto a la satisfaccion personal de
los trabajadores en las actividades que realiza en el cumplimiento de las funciones.
e Establecer las acciones a tomar con base a los resultados obtenidos en la evaluacién
del Clima Organizacional.
Los resultados obtenidos en la evaluacion seran analizados mediante un analisis

FODA, para posteriormente tomar decisiones.

Cuadro No. 13 Presupuesto de Evaluacion del Clima Organizacional a los
Trabajadores del area de Comunicaciones

Evaluacion del Clima Organizacional a los trabajadores para medir el nivel de

satisfaccion de los trabajadores

Accién Descripcion Cantidad Costo Costo
Unitario Total

Fotocopiar e Impresion de
instrumento de 10lejemplare | 101 $ 0.60 $60.60
evaluacion del s de 6 paginas
Clima cada uno
Organizacional
TOTAL $ 60.60

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion con base a precios de mercado.

F. Propuesta de divulgacion del Método de Evaluacion del Desempefio Escala
Grafica.
Objetivo: Evaluar el desempefio laboral a fin de dar seguimiento a los resultados de
manera global dando conocer el método a evaluar.
El desempefio laboral del area de comunicaciones actualmente es evaluado por el
método Escala grafica, para lo cual se recomienda que se mantenga ese método por la
Asociacion sin embargo, segin diagnostico los trabajadores difieren del periodo en que son

evaluados y existen una parte de los trabajadores que no lo conocen.
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Para el fortalecimiento de la asociacidon, es importante realizar evaluaciones del
desempefio anualmente para facilitar una descripcion exacta y confiable de la manera en que
los empleados llevan a cabo su trabajo; por esa razon los sistemas de evaluacion deben estar
directamente relacionados con el puesto, ser practicos y confiables, es decir que deben de ser

comprendidos por evaluadores y empleados.

Para mejorar la evaluacion desempefio del area de Comunicaciones de la Asociacién
de Agape de El Salvador, se pretende hacer anticipadamente por las directoras del Centro la
evaluacion del desempefio, debido que el Departamento de Recursos Humanos estd ubicado

en Sonsonate, Sonzacate y lo evalGan cada afio .

BENEFICIOS

Para la Institucién los beneficios de la propuesta de la divulgacion del método
es para fortalecer el desempefio del personal de la asociacion, radica que mediante la
utilizacion de esta herramienta administrativa es posible lograr un ambiente laboral adecuado
para mejorar la productividad, creatividad, aprendizaje y adaptacion al cambio; mejorando la
comunicacion entre jefes y empleados dando un mayor equilibrio a la capacidad y
competencias, mediante una supervision que permita al empleado poner en practica su

creatividad, habilidades y destrezas.
Para dar al empleado la retroalimentacion para realizar mejoraras a su desempefio,
su comportamiento, y dar a la gerencia la informacidn necesaria para tomar decisiones en el
futuro lo cual permitira llevar a cabo las actividades de manera adecuada en cualquier area

funcional de lainstitucion.

Se han disefiado tres formularios como instrumentos para brindar seguimiento a los
resultados de manera individual y grupal en el area de Comunicaciones.
Objetivos:
e Determinar los puntos con mayor deficiencia en cuanto al cumplimiento de las
funciones asignadas al puesto.
e Establecer las acciones a tomar con base a los resultados obtenidos en la evaluacion,
que permitan superar las deficiencias detectadas.

Denominados de la manera siguiente:
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1. Formulario de la Evaluacion para el Personal
2. Formulario para Retroalimentacion de la Evaluacion para el Personal
3. Formulario de Concentracion Global de Evaluacién del Desempefio

Cuadro No. 14 Presupuesto de Divulgacion de método de Evaluacion

Dar a conocer el método de evaluacion y evaluar a los trabajadores para mejorar

el desempefio de sus funciones

Accion Descripcion Cantidad Costo Costo
Unitario Total
Fotocopiar e Impresion de
instrumentos de 101 ejemplares 101 $ 0.10 $10.10
evaluacion de de 2 paginas
desempefio mas cada uno
formularios e Impresion de 101 $ 0.15 $ 15.15
propuestos para .
el seguimiento 101 formularios
de 3  paginas
TOTAL $ 25.25

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion con base a precios de mercado.

El presente formulario esté disefiado para brindar de manera individual la informacion
del proceso de evaluacion del personal con informacion donde se identifique la persona
evaluada, unidad que corresponde, puesto que ocupa y fecha que se estd realizando la

evaluacion desemperio.
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1. FORMULARIO DE LA EVALUACION PARA EL PERSONAL

A. INFORME DE SEGUIMIENTO A LA EVALUACION DEL
DESEMPENO PARA EL PERSONAL.

Nombre del evaluado:
Unidad:

Puesto que ocupa:
Fecha:

Durante la primera semana laboral del mes de del afo se inicio la
recoleccion de informacion del proceso de evaluacion.

Las competencias organizacionales evaluadas se han tomado en cuentas las competencias
organizacionales ya evaluadas por la Asociacion.
Para los cuales se detallan de la manera siguiente:

a) COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES A EVALUAR

Directoras del area de comunicaciones Personal Operativo y Administrativo

1. Planificacion y organizacion 1 Calidad del trabajo
individual del trabajo 2. Rendimiento en el trabajo
2. Logro en consecuencia de 3. Servicio al cliente
metas 4. Iniciativa y creatividad
3. Integracion y direccion de 5. Cumplimiento de instrucciones, politicas y
personal procedimientos
4. Identificacién con la mision 6. Integracion e identificacion con la
y politica de calidad organizacion
5. Aporte a la mejora continua 7. Cuidado de recursos.

6. Equipos asignados
7. Relacion de trabajo con otras
unidades

El resultado obtenido, se pondera de acuerdo a lo establecido en la siguiente tabla:

b) ESCALA UTILIZADA.

Deficiente Reqular Bueno Muy Bueno Excelente

Hasta 60 De 51 a 69 De 70 a 87 De 88 a 104 De 105a 120

La tabulacion de los datos se brindara por cada factor de competencias no de manera
general
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1. La calificacion general la obtendremos, de la suma total de las competencias

asignadas.

2. Calificacion=Total de ponderacion de los componentes / Numero de preguntas

3. El resultado obtenido, se pondera de acuerdo a lo establecido en la siguiente tabla:
RESULTADO DE LAS COMPETENCIAS ORGANIZACIONALES

Factor de Competencia

Puntuacion

1.

2.

3.

Total

Los resultados obtenidos en la evaluacion seran analizados mediante un analisis FODA, para

posteriormente tomar decisiones.

ANALISIS.

AREAS DE FORTALEZA.

Las areas de fortaleza identificadas para este puesto son:

AREAS DE FORTALEZA DEL PUESTO

Factor de Competencia

Puntuacion

1.

2.

3.

AREAS DE MEJORA.

RECOMENDACIONES.

RETROALIMENTACION
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Se les consultara a los trabajadores 5 preguntas para brindar un mejor seguimiento de la
Evaluacion de Desempefio.

2- FORMULARIO PARA RETROALIMENTACION DE LA EVALUACION
PARA EL PERSONAL

GUIA PARA EL INFORME DE RETROALIMENTACION DE LA EVALUACION DEL
PARA EL PERSONAL.

PREGUNTA RESPUESTA

1. ¢ Qué factor considera es el mas
importante en su trabajo?

2. ¢ Qué factor estan en desacuerdo es el mas
importante en su trabajo?

3. ¢ Qué situaciones necesitan ser discutidas
con su jefe?

4. Basado en el resultado recibido ¢para
usted que practicas son mas criticas para la
efectividad en el desarrollo de su trabajo?

5. ¢De qué manera considera su trabajo se
realizaria con mayor facilidad?
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En este formulario se pretende conocer los resultados de manera global por cada uno
de los trabajadores y establecer el desempefio de las directoras y personal del &rea la

administracién y operaciones

3- FORMULARIO DE CONCENTRACION GLOBAL DE EVALUACION DEL
DESEMPENO

FORMULARIO DE CONCENTRACION GLOBAL DE EVALUACION DEL DESEMPERNO

Nivel

NP Nombre del
Organizacional

0 Ve
evaluado Rango % | Categoria

Cargo

Total
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G. Implementacion del Plan Estratégico
Para implementar la propuesta en el area de comunicaciones de la Asociacion Agape
de EL Salvador, se necesita el involucramiento de Recursos Humanos, Materiales,

Tecnoldgicos y Financieros. Dichos elementos se detallan a continuacion.
Humanos

Para llevar a cabo las estrategias serd necesaria la colaboracion de todas las
areas que forman parte del Centro Catélico de Comunicaciones Agape, liderada y coordinada

por las Directoras Administrativa y Operativa.

A continuacion se detalla el personal que debe estar a cargo.

Cuadro No. 14

PERSONA(S) ACTIVIDAD

Directoras del Centro Catélico de Jugaran un papel fundamental en el
Comunicaciones a nivel operativo y desarrollo y éxito del plan, ya que debera
administrativo del area de coordinar cada proceso a llevarse a cabo.

comunicaciones.

Seré parte del grupo de apoyo para el
Personal administrativo y Operativo funcionamiento 'y control de la
implementacion de las estrategias

Desarrollara  las  capacitaciones
Encargado de Recursos Humanos ademaés del Encargase de la reproduccion de
material para sus comparieros.

Para llevar a cabo el plan estratégico de clima organizacional en el Area de
comunicaciones de la Asociacion Agape, es necesario aclarar que la institucion trabaja con un
plan de capacitaciones en el cual esta a cargo del Encargado de Recursos Humanos, y el sera
responsable de estudiar el tema respectivo para que luego este sea impartido a sus
compafieros. Por lo que esto no generara costo en cuanto a personal adicional.
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Materiales y Tecnoldgicos

El 4rea de comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador cuenta con los
recursos basicos necesarios para la implementacién del plan propuesto como son: Papeleria,
equipo computacional, equipo audiovisual, proyector, camara digital, fotocopiadora, local
adecuado para impartir las capacitaciones, entre otros. Esto se considera una fortaleza para la

institucion ya que evitara realizar desembolsos adicionales, para su desarrollo.
Financieros

Es necesario distribuir adecuadamente los recursos para implementar el plan. EI Area
de comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador, cuenta anualmente con un
presupuesto para realizar diferentes actividades externas. Parte de este presupuesto puede ser
utilizado para apoyar el desarrollo de este plan.

Presupuesto de gastos

Cuadro No. 15 Presupuesto de Gastos del Plan Estratégico.

Presupuesto de Gastos del Plan Estratégico Del 01 de enero al 31 de diciembre de 2020

DETALLE GASTO TOTAL

Filosofia Institucional

Divulgacion de Filosofia Institucional $ 4.00

Proceso Administrativo(Fase de Organizacion)

Divulgacion de estructura Organizativa $ 4.00

Divulgacion del Manual de Funciones a los Trabajadores $ 0.00

Factor Motivacion

Plan de Capacitacion $284.40

Factor de Relaciones Interpersonales, Cooperacién y Factor
Trabajo en equipo

Capacitaciones de relaciones Interpersonales $ 0.00

Factor de Comunicacion
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Canales de comunicacion $ 0.00
Factor Liderazgo

Actividades de fomentar participacion entre jefes y colaboradores $ 0.00
Factor Ambiente Fisico e Infraestructura

Divulgacién de Normas de Uso de Sala de Estar $ 2.00
Clima Organizacional y Desempefio Organizacional

Evaluacion del clima Organizacional y Desempefio $ 60.60
Organizacional

Divulgacion del método de evaluacion, evaluacion del desempefio $ 2525
y seguimiento de resultados de evaluacion

Imprevisto 15% $ 57.04
Total Gastos de Plan Estratégico $ 437.29

(Expresado en ddlares de Estados Unidos de América)
Fuente: Elaborado por equipo de investigacion
Los precios ya incluyen IVA

2. Mecanismos de Control.

Se propone a las directoras del Centro Catolico de Comunicaciones que tendran la
funcion de apoyar al Encargado de Recursos Humanos del area de comunicaciones, en
desarrollo y evaluacion del clima organizacional. Ellos seran los encargados de la continuidad

y cumplimiento de las actividades que se proponen realizar.
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Afio 2020
Ne ACTIVIDAD 1°Mes | 2° Mes B° Mes  14° Mes RESPONSABLES
Semanas
1. [Presentacion de propuesta a las directoras del area de Equipo de Investigacién
comunicaciones
Revision y Aprobacién de la Propuesta Por el Director Ejecutivo
Revisién y aprobacién de la Filosofia y Normas de Uso de Por el Director Ejecutivo
Estar
4. [Revisidn y aprobacion de los formularios del Clima Por el Director Ejecutivo
Organizacional y formularios de evaluacion del personal
5. |Reproducci6n del Plan Directora Administrativa y Operativa
6. |Distribucién del Plan Directora Administrativa y Operativa
7. [Participacion de Capacitaciones Recursos Humanos, Directoras, Jefes y personal del area de
comunicaciones
8. |Asignacién de Equipo para Evaluarlo Una comision que serd seleccionada del personal del area de
Comunicaciones
9. |Implementacién Directoras, Jefes y personal del &rea de comunicaciones
10. [Ejecucion de divulgacion de Manual de Organizacion, Un representante que sera seleccionada del personal del area de
Estructura Organizativa, Filosofia y normas de Uso de Estar Comunicaciones
11.  [Ejecucion de divulgacion del Método de Evaluacion Un representante que serd seleccionada del personal del &rea de
Comunicaciones
12.  |[Evaluacion del clima y evaluacién Desempefio Directora Administrativa y un representante que sera
seleccionada del personal del area de Comunicaciones
13. [Seguimiento y Retroalimentacién Un representante que sera seleccionada del personal del area
de Comunicaciones
14. |Evaluacion y control de la propuesta

Por el Director Ejecutivo

Fuente: Elaborado por equipo de investigacion.
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RECOMENDACIONES PARA EL USO DEL PLAN ESTRATEGICO.

Para facilitar la ejecucion del plan estratégico que permitird mejorar el clima
organizacional del area de Comunicaciones de la Asociacion de Agape de El Salvador, se

recomienda:

Las directoras administrativa y operativa del area de comunicaciones deben ser
las principales ejecutoras de las diferentes estrategias contenidas en el plan, sin embargo se

debe integrar otras jefaturas, cuando la ejecucion de la estrategia demande su participacion.

Verificar durante la ejecucion del plan, que la implementacion de las estrategias

esté generando los resultados deseados, y asi asegurar la consecucion de los objetivos del plan.

Debido a que en un futuro posterior a la ejecucion del plan estratégico puedan
ocurrir nuevas variaciones en el clima organizacional de la empresa, se vuelve necesario
establecer un mecanismo permanente que ayude a evaluar periédicamente el clima laboral de
la institucion, y asi conocer la situacion de los diferentes factores que componen dicho clima.
Los resultados que se obtengan de dichas evaluaciones ayudaran a establecer las medidas

necesarias para mantener un clima organizacional 6ptimo.

Para ser una institucion eficaz, esta debe ser dindmica y ser capaz de adaptarse a
los cambios. Es por ello que los cambios propuestos anteriormente quedan como una
alternativa de solucién a los problemas identificados a través de la investigacion realizada,
con respecto al clima laboral. Por lo tanto queda a opcion de dicha Asociacion la puesta en

marcha de este plan estratégico para mejorar el clima organizacional
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Anexo No. 1

Tabulacion analisis e Interpretacion del Cuestionario Dirigido a los

trabajadores del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape.
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A. Datos Generales
Edad y Género

Objetivo: Conocer el rango de edad y género en el que se encuentran los trabajadores encuestados

del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Genero Femenino Masculino

Edad Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje
18 a 25 3 6% 10 18%

26 a 33 12 22% 8 15%

34 a 40 6 11% 6 11%
Mayor a 40 0 0% 9 17%
Total 21 39% 33 61%

GraficoN21 Edad y Genero delos
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Interpretacion: El area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador est4 integrada
en su mayoria por personas del género masculino, se determina que en el género femenino no
existen personas mayores de 40 afios, sin embargo en el género masculino se encuentran 9 hombres
en un rango mayor a 40 afios, Esto mide hacia donde la asociacion debe dirigir las estrategias de

motivacidn respecto a las edades que tienen sus trabajadores.



Género y Estado Familiar

Objetivo: Conocer el rango
trabajadores encuestados del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Genero

Estado Familiar

Femenino Masculino

Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Solteros 13 24% 15 28%
Casados 3 6% 16 30%
Acompanados 4 7% 2 4%
Divorciados 1 2% 0 0%
Total 21 39% 33 61%
Grafico N2 2 Genero yEstado
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de género yelestado familiar en el que se encuentran los

Interpretacion: El area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador esta integrada

por personas que pertenecen al género masculino y femenino, ademas se observa que en ambos

casos los trabajadores son solteros. Por otra parte, se determina que existe un porcentaje del 2%

de los trabajadores divorciados en el género masculino, la asociacion debe incluir actividades no

solo familiares sino también la incorporacion de las personas solteras.



Género y Grado Académico
Objetivo: Conocer el rango de género y el grado académico en el que se encuentran los

trabajadores encuestados del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Genero

Grado Académico Frecuencia Porcentaje Frecuencia Porcentaje

Femenino Masculino

Universitarios 11 20% 10 18%
Técnicos 1 2% 4 7%
Bachilleres 6 11% 17 31%
1a9 Grado 3 6% 2 4%
Total 21 39% 33 61%

Titulo del eje
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Interpretacion: El area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador est4 integrada

en su mayoria por el género masculino Bachilleres y personas con grado universitario, Por otra

parte, se determina que existe un porcentaje de los trabajadores con estudios de educacion basica,

en la asociacion se observd que permite al personal prepararse en sus estudios mientras estan

laborando.



Género y area de trabajo

111

Objetivo: Conocer el rango de género y el grado académico en el que se encuentran los

trabajadores encuestados del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Genero Femenino Masculino

Area de Trabajo Frecuencia Porcentaje  Frecuencia Porcentaje
Administrativa 7 13% 2 4%
Operativa 14 26% 31 57%
Total 21 39% 33 61%

Grafico N2 4 Genero y area de Trabajo
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Interpretacion: La institucidn esta compuesta en su mayoria por el género masculino en el area

operativa debido al esfuerzo fisico que se realiza por otra parte, se determina que existe un bajo

porcentaje del género masculino en el area administrativa.
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Tipo de Contratacion
Objetivo: Conocer el tipo de contrataciones en el que se encuentran los trabajadores encuestados

del area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Tipo de Contratacion ~ Frecuencia Porcentaje
Permanente 54 100%
Eventual 0 0%
Servicios Profesionales 0 0%
Total 54 100%

Grafico N2 5 Tipo de Contratacion
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Interpretacion:
De acuerdo a la informacién obtenida de parte de los trabajadores del area de comunicaciones de

la Asociacion Agape de El Salvador, la totalidad de empleados gozan de estabilidad laboral pues
se encuentran contratados de forma permanente, esto hace que sean registrados al ISSS y APF.
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Tiempo laboral
Objetivo: Conocer el tiempo de laborar en el que se encuentran los trabajadores encuestados del

area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador.

Tiempo laboral  Frecuencia Porcentaje
De 1 a5 afios 28 52%
De 6 a 15 afios 20 37%
De 16 a 25 afos 4 7%
Mas de 26 afios 2 4%
Total 54 100%

Grafico N2 6 Tiempo Laboral
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Interpretacion:

El area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador esta integrado en su mayoria
por empleados que llevan de 1 a 5 afios laborando en la Asociacion, ademas se observa una
disminucion del 15% con respecto a los que laboran en la Asociacion de 6 a 15 afios. Por otra
parte, se determina que existe un bajo porcentaje de los trabajadores con mas de 16 afios de tiempo

laboral, esto hace que los empleados no poseen sentido de pertinencia en la asociacion.
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1.  ¢Conoce laFilosofia Institucional (Misién, Vision y Valores) de la Asociacion?

Objetivo: Determinar si los trabajadores del Area de Comunicaciones conocen la Mision, Vision
y los Valores.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 52 96%

No 2 4%
Total 54 100%

Grafico N2 7: Conocen los

Trabajadores la Filosofia
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Interpretacion:

Segln la informacion obtenida por parte de los trabajadores del Area de comunicaciones, se
determind que un 96% de la mayoria conoce la Filosofia del Area, mientras un 4% minimo aun
no la conoce, se observa que los trabajadores saben hacia donde quiere ir la asociacion y los valores
gue practica.
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2. ¢Como se le transmitid la filosofia institucional?

Objetivo: Identificar de qué manera es transmitida la filosofia en el Area de Comunicaciones.

Respuestas  Alternativa Frecuencia Porcentaje

Validas 54 Induccion 31 57%
Correo 2 3%
Cartelera 24 44%

Grafico No. 8: COmo se Transmitio la
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Interpretacion:
De acuerdo a la informacion recopilada, la mayoria de los empleados coincide en que los medios

por los cuales se transmite la filosofia comprenden el uso de carteleras 44% y principalmente el
proceso de induccion 57%, solamente el 3% argumento que esta informacién le fue proporcionada

por correo electrénico.

La mayoria de los trabajadores opina que le fue dada a conocer la filosofia por medio de la
induccién al momento de ingresar a la institucion, otra parte manifiesta existe una cartelera
informativa donde pueden recurrir al momento de necesitarle y una minima parte por medio de

correo.
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3. ¢Se siente identificado con la Filosofia Institucional (Mision, Vision y Valores)?

Objetivo: Determinar si los trabajadores del Area de Comunicaciones, tienen sentido de

pertenencia respecto a la Misién, Vision y los Valores de la Asociacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 54 100%
No 0 0%
Total 54 100%

Grafico No. 9: Identificacion con la Filosofia
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Interpretacion:

La totalidad de las personas entrevistadas se manifiestan sentirse identificados con la filosofia del
area de comunicaciones este es un factor positivo ya que el personal trabaja orientado hacia el
cumplimiento de la filosofia y los objetivos en ella estipulados, de esta manera las personas
externas a la asociacion también relacionaran el propoésito que tiene la institucion



4. ¢Conoce los objetivos del area de Comunicaciones AGAPE persigue?

Objetivo: Verificar si los trabajadores del Area de Comunicaciones conocen los fines que

persigue la Asociacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 48 89%

No 6 11%
Total 54 100%

Grafico No. 10: Conocen los
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Interpretacion: La mayoria del personal manifesto conocer los Objetivos que persigue el Area de

Comunicaciones; esto indica que los empleados saben lo que la Asociacién desea alcanzar, sin

embargo existe un 11% que manifestd no conocer los fines que persigue el area.



5. ¢Conoce los Planes que guian las actividades para el logro de los objetivo del area de

Comunicaciones de Agape?
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Objetivo: Determinar si los trabajadores del &rea de Comunicaciones tienen conocimiento de los

planes desarrollados para guiar las actividades de la Asociacion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 38 70%

No 16 30%
Total 54 100%

PORCENTAIJE

Grafico No. 11: Conocen de los Planes que guian
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Interpretacion: Del total de personas encuestadas el 70% conocen los planes que rigen las

actividades de la Asociacion, el 30% restante manifestd desconocer si existen planes que

contribuyen a llevar a cabo el desarrollo de las funciones en el area de Comunicaciones.



119

6. ¢Conoce las estrategias actuales que contribuyan al logro de objetivos en la
Organizacién?

Obijetivo: Conocer si el personal de la Asociacion tiene conocimiento sobre las estrategias

administrativas utilizadas por la alta gerencia.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 35 65%

No 19 35%
Total 54 100%

Grafico No. 12: Conocen las Estrategias
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Interpretacion: Aproximadamente el 65% de los trabajadores encuestados asegura conocer las
estrategias administrativas utilizadas por la gerencia, el resto argumento no saber cuéles son los

medios por los cuales se busca cumplir con los objetivos.
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7. ¢Existen Politicas que rigen las operaciones del area de Comunicaciones de Agape?

Objetivo: Identificar si los trabajadores de &rea de comunicaciones conocen las normas de

comportamiento y proceder que tiene la institucion.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 50 93%

No 4 7%
Total 54 100%

Grafico No. 13: Existen Politicas paralas
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Interpretacion: Segun los datos recolectados nueve de cada diez miembros del personal
manifestaron que si conocen la existencia de politicas de la institucion, esto con el objeto de regular

las actividades desarrolladas por los empleados.
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8. ¢(Existe un Organigrama que identifique  los niveles Jerarquicos en
el é&rea de Comunicaciones de Agape?

Objetivo: Conocer si los trabajadores estan informados de los diferentes niveles jerarquicos del
area de comunicaciones la Asociacion Agape de El Salvador.

Alternativa Frecuencia  Porcentaje

Si 25 46%
No 29 54%
Total 54 100%

Grafico No. 14: Existen un Organigrama que
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Interpretacion: Segun la informacion recopilada de cada 10 trabajadores solamente 5 conocen la
estructura organica del &rea de comunicaciones de la asociacion y como esté constituida cada una
de las areas operativas y administrativas, el resto de los trabajadores manifesté conocer la forma
en que esta conformada cada area.



122

9. ¢Se fue proporcionado el Manual que describe las funciones y responsabilidades de su

puesto de trabajo?

Objetivo: Establecer si existe un manual que detalle las funciones y responsabilidades para

empleado en las diferentes areas de trabajo del area de comunicaciones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 20 37%
No 34 63%
Total 54 100%

Grafico No. 15: Existen un Manual de
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Interpretacion: De acuerdo a los resultados obtenidos el 63% de los trabajadores declararon que

no se les proporciono el Manual de Descripcion de Puesto lo que indica no conocen las

responsabilidades y actividades a desarrollar en el area de comunicaciones, el restante manifiesta

que si se le proporciono el documento.
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10. ¢Dispone de los recursos necesarios equipos informaticos, herramientas, mobiliario y
equipo para el desarrollo de las funciones asignadas?

Objetivo: Verificar si  los trabajadores cuentan con los recursos equipos informaéticos,

herramientas, mobiliario y equipo necesario para eldesarrollo de las funciones asignadas.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 42 78%
No 12 22%
Total 54 100%

Grafico No. 16: Disponibilidad de Recursos para el desarrollo de
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Interpretacion: Aproximadamente 4/5 de las personas en el area de comunicaciones consideran
que poseen los equipos informaticos, herramientas, mobiliario y equipo necesario para el
desarrollo de sus funciones, esto facilita considerablemente el desarrollo de sus actividades ya que

estas son elementos necesarios para el desarrollo de sus funciones.
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11. ¢ Por qué medio le informan las actividades que realiza el area de Comunicaciones?

Objetivo: Conocer  cual medio es méas efectivo dar a conocer a los trabajadores las

actividades que realiza el area de Comunicaciones.

Respuestas Alternativa Frecuencia Porcentaje

Validas 54 Memorandum 9 16%
Correo Electrdnico 16 29%
Pizarra 38 70%

Grafico No. 17: Medio de
comunicacion para la transmision
de actividades
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Interpretacion: De acuerdo a la informacion recopilada por parte de los trabajadores que
integran el area de comunicaciones, el 70% informa las actividades a los empleados mediante
la Pizarra informativa, posteriormente el medio mas usado es el correo electronico con un 29%,
asimismo se determina que en relacion con los memorandum es el medio menos usado dentro
del area de comunicaciones para dar a conocer las actividades a desarrollar.
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12. ¢ Lainformacion es transmitida de manera oportuna por los encargados?

Objetivo: Conocer si la informacion es transmitida de manera oportuna a los trabajadores

por medio de los encargados.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 40 74%

No 14 26%

Total 54 100%

Grafico No. 18: Fluidez en la Transmision de la
Comunicacion
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Interpretacion: Actualmente en el area de Comunicaciones % considera que la informacion
transmitida por los encargados es de manera oportuna, por lo tanto existe un bajo porcentaje

de trabajadores que considera que debe mejorarse.
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13. ¢ El Proceso de toma decisiones incluye la opinion de todo el personal interno y
externo?

Objetivo: Identificar si en la toma decisiones se toma en cuenta el personal interno y externo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 9 17%

No 45 83%

Total 54 100%

Grafico No. 19: Toman en cuenta las
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Interpretacion: Mas de 4/5 de trabajadores del area de comunicaciones consideran que no
se toman en cuenta las opiniones internas y externas para la toma decisiones. Menos del 20%

opina que sus aportaciones si son valoradas por laadministracion.



14. ; Considera que las decisiones y politicas adoptadas por la administracion son

efectivas?
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Objetivo: Conocer si las decisiones y politicas adaptadas por la administracion son efectivas

para los trabajadores.

Alternativa  Frecuencia Porcentaje
Si 27 50%
No 27 50%
Total 54 100%
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Interpretacion:

Los trabajadores consideran que las decisiones y politicas tomadas por la administracion son

efectivas en un 50% lo que implica que las Politicas facilitan a la toma decisiones.



15. ¢Sutrabajo le proporciona satisfaccion personal?
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Objetivo: conocer si existe satisfaccion laboral para los trabajadores en éarea de

comunicaciones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 38 70%
No 16 30%
Total 54 100%
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Grafico No. 21: Satisfaccion Laboral

Interpretacion: Con la presente informacion se pretende conocer si existe satisfaccion

personal aceptable en cada area de trabajo, Un 70% manifesté estar satisfaccion en las

actividades que realiza, en cuanto un 30% no estéa satisfecho con el trabajo que realiza.
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16. ¢En general, su experiencia en la Asociacion es satisfactoria y gratificante?

Obijetivo: Identificar si los trabajadores demuestran su satisfaccion y gratificacion con las

actividades que realiza.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 19 35%

No 34 65%

Total 54 100%

Grafico No. 22: La Experiencia en la Asociaciones
Satisfactoria y Gratificante
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Interpretacion: Un 65% de los empleados del area de comunicaciones manifiestan sentirse
satisfecho y gratificados con su experiencia dentro del area de comunicaciones en cuanto un

35% no sentirse satisfechos con su experiencia en la Asociacion.



17. ¢ Recibe el reconocimiento de su jefe por su trabajo?

Objetivo: identificar si los jefes reconocen el trabajo realizado a sus grupos de trabajo

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 26 48%

No 28 52%

Total 54 100%

Jefe.

Grafico No. 23 Reconocimiento por parte del
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Interpretacion: Del total de los trabajadores encuestados el 52% considera no recibir

reconocimiento de parte de su jefe por el desempefio de sus labores, un 48% si recibe

reconocimiento de parte de su jefe esto le motiva para desempefiar mejor sus funciones.
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18. ¢ Recibe prestaciones adicionales a las de Ley?

Objetivo: Identificar si los trabajadores cuentan con alguna prestacion adicional a la de ley.

Frecuencia Porcentaje
Si 23 43%
No 31 57%
Total 54 100%

Grafico No. 24:Prestaciones adicionales
a las de Ley.
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Interpretacion: De los trabajadores encuestados manifestaron que no reciben prestaciones
adicional a los de ley, sin embargo existe un 43% de las personas consultadas argumenta que
tienen prestaciones adicionales.
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19. ¢ Qué tipo de prestaciones recibe?

Objetivo: Identificar qué tipo de prestaciones adicionales a las de ley reciben los trabajadores

del area de comunicaciones que le permita o motive para realizar mejor su trabajo.

Respuestas Alternativa Frecuencia Porcentaje

Validas 54 Bonificacion 8 35%
Seguro de Vida 4 17%
Viaticos 18 78%
Viveres 23 100%

Grafico No. 25: Tipo de prestaciones
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Interpretacion: De los trabajadores encuestados un 100% recibe prestaciones adicionales el
concepto de Viveres y un 78% se le otorgado viaticos esto es para que los trabajadores se
motiven y ejercer mejor sus labores dejando como otras opciones, bonificaciones, seguro de

vida.
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20. ¢ Esté satisfecho con la manera como la institucion estimula su personal y reconoce

los esfuerzos adicionales que realiza?

Objetivos: Conocer si el area de comunicaciones estimula su personal y reconoce los

esfuerzos adicionales hacia sus trabajadores.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 20 37%

No 34 63%

Total 54 100%

Grafico No. 26: Estimulacionde

Esfuerzos Adicionales.
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Interpretacion: Un 63% del personal expreso no estar satisfecho de la manera en que el area
de comunicaciones reconoce Yy estimula en realizar mejor sus tareas, de esta forma el resto
opina estar satisfecho de la manera como la institucidn reconoce y estimula sus esfuerzos
adicionales



21. ¢Si usted tuviera oportunidad de recibir cursos de capacitacion para personal
correspondiente a su nivel técnico/ administrativo, que temas piensa debe

enfocarse?

Objetivo: Identificacion de cuéles son las necesidades de capacitacion que usted siente

impresendibles o valiosas para mejorar su actuacién en el desempefio de sus funciones.

Respuestas Alternativa Frecuencia Porcentaje

Validas 54 Liderazgo 23 42%
Comunicacion 21 38%
Trabajo en Equipo 23 42%
Manejo de Conflicto 7 12%
Mejorando Relaciones 9 16%

20
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Grafico No. 27: Capacitaciones de
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Interpretacion: El personal consultado prefiere recibir los temas de capacitacion siguientes,

liderazgo, comunicacion y trabajo en equipo, estos topicos Son las mas relevantes para la

empresa, por lo que se convierte en una oportunidad de fortalecimiento para el personal.
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22. ¢En caso de ser necesario la realizacion de correccién en las actividades laborales
que cometen los trabajadores y trabajadoras, estas son realizadas de manera?

Obijetivo: Identificar el trato que brinda el jefe en la forma de correccion, cuando se cometen

equivocaciones laborales.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Publica 43 80%
Privada 11 20%

Total 54 100%

Grafico No. 28: Correcciones
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Interpretacion: Existe un 80% de los trabajadores percibe por parte de los jefes hacia el
personal, el cual las correcciones se dan de manera publica y este incide en la motivacion de
su trabajo. En algunos casos existe un 20% opina que su jefe le ha llamado la atencion en

privado al cometer un error en las actividades que realiza.
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23. ¢Qué tipo de actividades realiza para los trabajadores y trabajadoras en lugares o

instalaciones externos a la institucién?

Obijetivo: Verificar si el area de comunicaciones cuenta con actividades extra-laborales para

sus trabajadores que contribuyan a mejorar las relacionesinterpersonales.

Respuestas Alternativa Frecuencia Porcentaje
Validas 54 Actividades Deportivas 24 44%
Reconocimiento al Empleado del 4 7%
Mes

Excursiones 12 22%
Reconocimiento al Empleado del afio Fiesta de 11 20%

fin de Afio
Celebracién de Cumpleafios 15 27%
Retiros 5 9%
Convivios Espirituales 18 33%
Todas las Anteriores 6 11%
Ninguna de las anteriores 1 1%

Grafico N2 29 Actividades Externas
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Interpretacion: La mayoria del personal expreso que la institucion brinda diferentes tipos de
actividades en la cual se pueden tener, relaciones interpersonales, trabajo en equipo, salir de la
rutina diaria momentos de esparcimiento, y fomento de valores espirituales. Entre las mas

participativas por los empleados se encuentran: Actividades deportivas y convivios espirituales.
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24. ;El &rea de Comunicaciones de Agape promueve el trabajo en equipo?

Obijetivo: Verificar si el &rea de comunicaciones promueve la participacion del trabajo en

equipo.

Alternativa  Frecuencia Porcentaje
Si 48 89%

No 6 11%
Total 54 100%

Grafico No. 30: Se Promueve el
Trabajo en Equipo
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Interpretacion: En el area de comunicaciones tienen la oportunidad de participar en las tareas
que se realizan, lo que motiva al desarrollo de las relaciones personales y por ende un buen
desempefio. Por otra parte existe un grupo que manifestd no ser tomado en cuenta a la hora de

realizar las actividades en equipo.



25. ¢Su jefe se involucra en las actividades que usted realiza?

Objetivo: Conocer si el jefe no solo se limita a delegar funciones, sino que también

participan en las actividades laborales.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 44 81%

No 10 19%
TOTAL 54 100%

100%

PORCENTAIJE

80%

60%

Grafico No. 31: Participa el Jefe
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Interpretacion: En el area de comunicaciones el jefe no solo se limita a delegar funciones

sino que ademas participa en su desarrollo siendo un 80% que opina que su jefe se involucra

en el desarrollo de sus actividades, lo que motiva a la participacion de todos dentro del area y

esto contribuye al logro de objetivos institucionales.
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26. ¢Cuéndo tiene exceso de trabajo, recibe ayuda de suscompafieros?

Objetivos: verificar si los trabajadores poseen la iniciativa de ayudar sobre exceso de trabajo

a otros.

Alternativa Frecuencia Porcentaje

Si 38 70%
No 16 30%
TOTAL 54 100%

Grafico No. 32: Cooperacion por parte de
sus companeros de trabajo
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Interpretacion: Existe un 70% del personal que considera que recibe ayuda cuando tiene
exceso laboral, sin embargo existe un 30% que no recibe la ayuda necesaria cuando tiene
exceso de trabajo. Lo que deja ver que existe un trabajo en equipo fomentado entre los

compafieros de trabajo.
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27. ¢Su jefe se interesa por conocer las necesidades e inquietudes de todos los
colaboradores?

Objetivo: Conocer si el jefe se interesa por las necesidades e inquietudes.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 35 65%

No 19 35%
TOTAL 54 100%

Grafico No. 33: Se Interesa el

Jefe Conocer las necesidades
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Interpretacion: Un 65% considera que el jefe le interesa conocer las necesidades e
inquietudes de los colaboradores, esto permite incrementar la comunicacion entre jefe y
trabajador. Existe un 35% del personal que no opina que los dirigentes muestren interés

conocer a los empleados.
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28. ¢ Las condiciones actuales del lugar de trabajo para el desempefio de las actividades
como la califica?

¢Cdémo califica las condiciones actuales del lugar de trabajo en las siguientes areas?

Objetivo: Conocer la opinion de los trabajadores del area de comunicaciones respecto a las

condiciones de trabajo.

Validacion ~ Condiciones  Frecuencia
Ambientales 1 > 3 4 5

54 Deficiente Regular Bueno Muy Bueno Excelente

D R B MB E

Limpieza 2 8 14 21 9
Ubicacion 0 6 16 22 10
Espacio 3 5 13 30 3
Temperatura 2 9 11 26 6

Grafico N2 34 Condiciones Ambientales
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Interpretacion: Las condiciones de trabajo son calificadas como “Muy Buenas” en lo que
concierne a limpieza, ubicacion, espacio y temperatura; por otra parte consideran “Buenas” las

condiciones anteriormente mencionadas; mientras que un minimo las considera “deficientes”.



29. ¢De acuerdo a los siguientes factores cual es la relevancia que poseen para la

realizacion de su trabajo?

Objetivo: Conocer la opinién de los trabajadores sobre los factores con respecto a las condiciones

de trabajo.
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VALIDACION factores FRECUENCIA
1 2 3 4 5
54 Deficiente Regular  Bueno Muy Bueno Excelente

D R B MB E
Ventilacion 2 9 15 22 6
[luminacion 1 2 20 28 3
Ruido 1 6 19 22 6
Polvo 6 7 21 17 3
Malos 8 6 16 22 2
Olores

w
o

Titulo del eje
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Grafico N2 35 Factores que afectan ala

Malos Olores

Interpretacion: La relevancia de los factores para los trabajadores en la realizacion de sus

funciones son calificadas como “Muy Buenas” en lo que concierne a iluminacion, malos olores

y ventilacion; bueno: ruido y polvo.



30. ¢El espacio fisico que posee en su area de trabajo le permite desarrollar

comodamente sus actividades?
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Objetivo: Evaluar si los trabajadores de los area de comunicaciones estd comodo con la labor

que realiza en su puesto de trabajo.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 43 80%

No 11 20%

Total 54 100%
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40%

Grafico No. 36: Espacio Fisico
Adecuado para los Trabajadores
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Interpretacion: En el area de comunicaciones la mayoria de los trabajadores coincidié en

sentirse cdmodo en su puesto de trabajo, esto influye mucho al momento de ejercer sus

labores, porque en la medida que los empleados se sientan mas comodos a la hora de realizar

sus funciones en esa medida lo realizaran mas eficiente.
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31. ¢Se le evalla el desempefio laboral en el area de Comunicaciones AGAPE?

Objetivo: Comprobar si se le evalUa el desempefio laboral a los trabajadores del area de

comunicaciones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 50 93%

No 4 7%

Total 54 100%

Grafico No. 37: Se evalua el
desempeno Laboral
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Interpretacion: De acuerdo a la informacion recopilada de la Asociacién 9/10 manifiesta que
se lleva a cabo el proceso de evaluacion desempefio sin embargo el resto manifiesta que no se

Ileva a cabo esta funcion por el Departamento de Recursos Humanos.



32. ¢ Conoce el Método de evaluacion desempefio?

Objetivo: Identificar si los trabajadores conocen cual es el método de evaluacion del

desempefio

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Si 39 2%

No 15 28%

Total 54 100%

Grafico No. 38: Conocen los
Trabajadores el Método de Evaluacion
del Desempeno
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Interpretacion: Segln los trabajadores encuestados el 72% dicen conocer el método de

evaluacion en el cual se mide el cumplimiento de los objetivos y un 28% desconoce el método

de evaluaci

on.



146

33. ¢Con que frecuencia se realiza la evaluacion del desempefio laboral?

Objetivo: Identificar la frecuencia en que es evaluado la evaluaciéon del desempefio a los

trabajadores en el &rea de comunicaciones.

Alternativa Frecuencia Porcentaje
Mensual 3 6%
Trimestral 12 22%
Semestralmente O 0%
Anualmente 39 72%
Total 54 100%
Grafico N2 39: Frecuencia dela
Evaluacion del Desempeiio
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Interpretacion: Se identificé que el area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El
Salvador la mayoria considera que se evalua al final del afio, ademas se observa que un 22%
es evaluado de forma trimestral. Por otra parte, se determina que existe un bajo porcentaje que

se le evallia de forma mensual.



Anexo N° 2

Entrevista a las Directoras del

Comunicaciones de la Asociacién Agape.

Are
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PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES QUE INTEGRAN EL AREA DE
COMUNICACIONES DE LA ASOCIACION AGAPE DE EL SALVADOR, UBICADA EN
SONZACATE, DEPARTAMENTO DE SONSONATE.

OBJETIVO: Recopilar informacién para Determinar situacion actual respecto el Clima
Organizacional del area de Comunicaciones en el desempefiio de los trabajadores y trabajadoras
que integran el drea de comunicaciones.

INDICACIONES:

e Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinidn actual en laInstitucion.

e Lainformacion proporcionada serd utilizada para finesacadémicos.

1 ¢éConsidera que los trabajadores y trabajadoras estan comprometidos con la filosofia

Institucional (Mision, Visién y Valores) de la Asociacion Agape
Si

2 ¢Cuales son los Objetivos que persigue a la Asociacion AGAPE?

e Satisfacer las necesidades de los sectores mds desprotegidos de nuestro pais(donde

hay mas pobreza)

148

3 ¢Como se transmite la filosofia Institucional (la vision y la misidn y valores) a los trabajadores

y trabajadoras?

e Induccidn
e C(Cartelera
e Correo

4 ¢Evaldan el clima organizacional en el drea de Comunicaciones de Agape?
Si

5 ¢éCon que frecuencia evaltian el Clima Organizacional?
Cada dos afios y esta fue realizada en el afio 2012.

AREA ADMINISTRATIVA
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éSe realizan Planes para llevar a cabo los objetivos del darea de Comunicaciones de Agape

Si, a través de la Planeacion Operativa Anual POA y la Medicién de Satisfaccion del cliente MSC

éSe cuenta con un programa de capacitacion?

Si

éCon que frecuencia se realiza los programas de capacitacion?
De manera anual

éSe han definido estrategias de recursos humanos para cada area administrativa y operativa
del drea de Comunicaciones de Agape?

Si, el Departamento de Recursos Humanos es el encargado de elaborar las politicas y como
area somos encargados de definir dichas estrategias para el cumplimiento de las mismas

éConsidera que las estrategias orientadas a los recursos humanos actuales que contribuyen
al logro los objetivos por los cuales se fundé el drea de Comunicaciones Agape?

Si

¢Se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y trabajadoras en la toma de
decisiones?

Si, para ver de qué manera es eficiente los procesos administrativos

¢éSe les proporciona a los trabajadores y trabajadoras el Manual de Procedimientos, las
Funciones asignadas en su puesto de trabajo?

Si, en el momento que se le asigna el puesto las actividades diarias, semanales y mensuales
hasta anuales segun el puesto de trabajo.

éConsidera que la Asociacion fomenta el trabajo en equipo y un ambiente de cooperacion?

Si, para tener un mejor trabajo en equipo

AREA ADMINISTRATIVA
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¢Qué clase de incentivo reciben los trabajadores y trabajadoras cuando hacen su trabajo?
Créditos en programas (Equipos tecnolégicos y de canasta basica) Permisos
de estudio.

é¢Qué clase de actividades de convivencia realizan frecuentemente para que los trabajadores
y trabajadores se interrelacionen mutuamente en el 4rea de comunicaciones de Agape?

Comité de humor: Esta actividad los miembros son encargados de transmitir por medio de
cartelera cosas de humor. También son encargados de ir a las oficinas con pintos a recordar
fechas de las actividades a realizar.

Campeonato de pin pon: Solo se ha realizado una vez pero quien le gusta jugar esta la mesa
de pin pon en el parqueo para ser utilizada por los trabajadores.

Empleado positivo: El jefe y los Colaboradores son los encargados de votar secretamente el
colaborador mas destacado.

Team bulding: Es una actividad que se realiza anualmente donde se relacionan todas las dreas
de trabajo de la Asociacién.

Tour social AGAPE: Estas actividades no solo son en las instalaciones de dgape sino que pueden
ser en cualquier lugar turistico de El Salvador.

Mes diferente: Se puede realizar cualquiera de las actividades anteriormente descritas.

¢El area de Comunicaciones presupuesta los gastos por beneficio laboral (Retiros,
Convivios, Tardes Recreativas, etc.).?

Si, en el presupuesto del area de comunicaciones

¢En su opinidn considera que la Asociacidn es un buen lugar para trabajar?

Si, me ha generado una estabilidad laboral

¢En la Asociacidn se cuenta con una politica de Plan de Carrera?

Si, se toma en cuenta el personal interno primero y posteriormente al externo

¢Existe confianza mutua entre jefes y colaboradores en area de Comunicaciones Agape?

Si, se trata que el colaborador se sienta en confianza para poder desarrollar su trabajo

éLa Asociacion promueve el respeto entre todos los compafieros de trabajo?

Si, se les fomentan los valores a cada uno de los que trabajamos en el drea de comunicaciones.

AREA ADMINISTRATIVA
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éConsidera que las prestaciones de los trabajadores y trabajadoras son equitativas
respecto al trabajo realizado?

Si
¢Es transmitida de forma oportuna la informacién laboral en el &rea Comunicaciones Agape?

Si

éDa a conocer los logros de los empleados en publico o en privado?
Si
¢Las herramientas y equipos que se utilizan en el drea de Comunicaciones (Computadora,

Teléfono, equipo de transmision, entre otros); se encuentran en condiciones éptimas?

Si

¢El ambiente fisico de trabajo en el drea de Comunicaciones de Agape es adecuada (limpieza,
olores, ruidos, iluminacion, temperatura, etc.)?

Si, si existe un Comité de Seguridad Ocupacional

éDentro del area de Comunicaciones de Agape hay un lugar adecuado para el consumo de
alimentos en horas de almuerzo?

Si, se le ha asignado un lugar para que se tomen los alimentos cdmodamente
éCoémo califica la estabilidad laboral en el area de Comunicaciones de Agape?
Muy buena

éCuales son los problemas laborales que suceden con mayor frecuencia en el area de
Comunicaciones de Agape?

No se han identificado problemas laborales que incidan en el area administrativa.
¢Qué medidas se toman cuando un empleado tiene sobre carga de trabajo? Se
apoya

éProporciona la institucidn los recursos necesarios para el desarrollo de las actividades de los
trabajadores?

Si

AREA ADMINISTRATIVA
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é¢Qué se podria mejorar o cambiar en la institucion para lograr una mayor eficiencia
laboral, de esta manera lograr los objetivos de la institucién?

Que se fortalecimiento de trabajo en equipo.

¢En su opinion es importante la creacién de un Plan Estratégico para la mejora del
Desempefio laboral para ser aplicado en el drea de Comunicaciones de Agape? Si, seria una
herramienta administrativa que evaluaria el desempefio de cada uno de los trabajadores para
ejercer acciones correctivas.

éEvaltan el desempefio del personal en el &rea de Comunicaciones de Agape?

Si,

éCada cuanto tiempo considera usted que seria conveniente realizar la evaluacion del
desempeiio?

anual

éUtilizan un método de evaluacion en especifico?

El Departamento de Recursos Humanos es el que brinda los criterios de evaluacién.
éConsidera necesario evaluar el desempeiio laboral?

Si, para identificar los aspectos a mejorar en cada uno de los empleados

éSe comunican los resultados de la evaluacion del desempefio a los trabajadores y
trabajadoras?

Si, se le da a conocer de manera personal el puntaje adquirido

éPropondria usted que los resultados de la evaluacion del desempeiio deben registrarse en
el expediente de cada empleado?

Si, se lleva en el expediente de cada uno de los trabajadores

éConsidera que se le debe dar seguimiento a los resultados de la evaluaciéon del
Desempeiio?

Si, para identificar deficiencias y poder subsanarlas

¢Cuanto tiempo considera que debe haber laborado en el area de Comunicaciones de
Agape un empleado para ser sujeto de Evaluacién del Desempefio?

Al menos 4 meses.

AREA ADMINISTRATIVA
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PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES QUE INTEGRAN EL AREA DE
COMUNICACIONES DE LA ASOCIACION AGAPE DE EL SALVADOR, UBICADAEN
SONZACATE, DEPARTAMENTO DE SONSONATE.

OBIJETIVO: Recopilar informaciéon para Determinar situacion actual respecto el Clima
Organizacional del 4rea de Comunicaciones en el desempefo de los trabajadores y trabajadoras
que integran el drea de comunicaciones.

INDICACIONES:
e Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinidn actual en laInstitucion.
e Lainformacion proporcionada sera utilizada para fines académicos.
1 ¢Considera que los trabajadores y trabajadoras estan comprometidos con la
Filosofia Institucional (Misién, Visién y Valores) de la Asociacion Agape?
Si
2 ¢Cuales son los Objetivos que persigue a la Asociacion AGAPE?

e Satisfacer las necesidades de los sectores mas vulnerables de nuestro pais
e Ser un referente a nivel internacional en el desarrollohumano

3 ¢Como se transmite la filosofia Institucional (la visidn y la mision y valores) a los
trabajadores y trabajadoras?

e Inicialmente en la etapa deinduccion
e Posteriormente cada afio al inicio laboral se les refresca la conceptualizacion
de lafilosofia
4 ¢Evalaan el clima organizacional en el 4rea de Comunicaciones de Agape?

Si
5 ¢éCon que frecuencia evaltuan el Clima Organizacional?
Cada dos aios

Area Operativa
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éSe realizan Planes para llevar a cabo los objetivos del darea de Comunicaciones
de Agape?

Si, planeamos quinquenalmente y anual

¢éSe cuenta con un programa de capacitaciéon?

Si

éCon que frecuencia se realiza los programas de capacitaciéon?

Con la planeacién operativa y estratégica anual se presenta una DNC que sirve como
insumo del programa de capacitaciones.

éSe han definido estrategias de recursos humanos para cada drea administrativa y
operativa del drea de Comunicaciones de Agape?

Existen Politicas institucionales de RRHH las estrategias las define cada area.

éConsidera que las estrategias orientadas a los recursos humanos actuales que
contribuyen al logro los objetivos por los cuales se fundé el area de Comunicaciones
Agape?

Si
¢Se toman en cuenta las opiniones de los trabajadores y trabajadoras en la toma de
decisiones?

Si, operativamente siempre les tomamos en cuenta ya que ellos son los ejecutores.

é¢Se les proporciona a los trabajadores y trabajadoras el Manual de
Procedimientos, las Funciones asignadas en su puesto detrabajo?

Se les socializa en su etapa de induccidn y luego pueden tener acceso mediante clave
a la base documental del proceso de RRHH

éConsidera que la Asociacion fomenta el trabajo en equipo y un ambiente de
cooperacion?

Por supuesto, es mas genera un ambiente sinérgico

¢Qué clase de incentivo reciben los trabajadores y trabajadoras cuando hacen su
trabajo?

e Laslegales
e Adicionales: créditos en programas, bolsa de viveres, prestacion por
incapacidad y permisos de estudio.

Area Operativa
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¢Qué clase de actividades de convivencia realizan frecuentemente para que los
trabajadores y trabajadores se interrelacionen mutuamente en el drea de
comunicaciones de Agape?

Tenemos un Plan de actividad de ambiente laboral con diversidad de actividades
siguientes:

Comité de humor: Esta actividad los miembros son encargados de transmitir por
medio de cartelera cosas de humor. También son encargados de ir a las oficinas con
pintos a recordar fechas de las actividades arealizar.

Campeonato de pin pon: Solo se ha realizado una vez pero quien le gusta jugar esta la
mesa de pin pon en el parqueo para ser utilizada por los trabajadores.

Empleado positivo: El jefe y los Colaboradores son los encargados de votar
secretamente el colaborador mas destacado.

Team bulding: Es una actividad que se realiza anualmente donde se relacionan todas
las dreas de trabajo de la Asociacion.

Tour social AGAPE: Estas actividades no solo son en las instalaciones de agape sino
gue pueden ser en cualquier lugar turistico de El Salvador.

Mes diferente: Se puede realizar cualquiera de las actividades anteriormente
descritas.

¢El area de Comunicaciones presupuesta los gastos por beneficio laboral (Retiros,
Convivios, Tardes Recreativas, etc.).?

Si, en la planeacién anual

¢En su opinion considera que la Asociacion es un buen lugar para trabajar?
Por supuesto que si
¢En la Asociacion se cuenta con una politica de Plan de Carrera?

No detallada o evidenciada, pero es politica de RRHH, la promocidn de los
colaboradores al existir plazas disponibles primero se busca dentro.

éExiste confianza mutua entre jefes y colaboradores en area de Comunicaciones
Agape?

Si
éLa Asociacion promueve el respeto entre todos los compafieros de trabajo?

Si

Area Operativa
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éConsidera que las prestaciones de los trabajadores y trabajadoras son
equitativas respecto al trabajo realizado?

Si

éEs transmitida de forma oportuna la informaciéon laboral en el area
Comunicaciones Agape?

Si

éDa a conocer los logros de los empleados en publico o en privado?

Ambas cosas

éLlas herramientas y equipos que se utilizan en el area de Comunicaciones
(Computadora, Teléfono, equipo de transmisidon, entre otros); se encuentran en
condiciones optimas?

Si
¢El ambiente fisico de trabajo en el drea de Comunicaciones de Agape es
adecuada (limpieza, olores, ruidos, iluminacion, temperatura, etc.)?

Si contamos con un Plan de trabajo del Comité de Seguridad laboral (SYSO)

éDentro del drea de Comunicaciones de Agape hay un lugar adecuado para el
consumo de alimentos en horas de almuerzo?

Si tenemos seleccionado un lugar exclusivo para comedor que cuenta con mesas,
sillas refrigerador dispensador de agua tibia y caliente microondas lavaplatos etc.

éCoémo califica la estabilidad laboral en el area de Comunicaciones de Agape?
Excelente

¢éCuales son los problemas laborales que suceden con mayor frecuencia en el drea
de Comunicaciones de Agape?

e De comunicacion: mal entendidos
e Indicaciones ambiguos

¢Qué medidas se toman cuando un empleado tiene sobre carga de trabajo?

e Se ledistribuye
Aunque eso depende de cada jefatura eso lo hacemos en operacién.

Area Operativa
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éProporciona la institucion los recursos necesarios para el desarrollo de las
actividades de los trabajadores?

Si
é¢Qué se podria mejorar o cambiar en la institucion para lograr una mayor eficiencia

laboral, de esta manera lograr los objetivos de la institucion?

Pensar en una relacién mucho mas efectiva con los colaboradores con mayor
involucramiento en la persona y por ende el empleado.

¢En su opinidn es importante la creacion de un Plan Estratégico para la mejora del
Desempeiio laboral para ser aplicado en el area de Comunicaciones de Agape?

Si
éEvaltan el desempefio del personal en el area de Comunicaciones de Agape?
Si, anualmente el mes de septiembre

é¢Cada cuanto tiempo considera usted que seria conveniente realizar la evaluacion
del desempeiio?

Cada trimestre pues es mas facil de evidenciar
éUtilizan un método de evaluacion en especifico?
Una matriz con criterios de evaluacion

e Anexo formulario FRH026
éConsidera necesario evaluar el desempeiio laboral?

Por supuesto sirve de retroalimentacion y seguimiento del desempefio de los
colaboradores y jefes

éSe comunican los resultados de la evaluacion del desempeiio a los trabajadores y
trabajadoras?

Si en operacién lo hacemos

éPropondria usted que los resultados de la evaluacion del desempeiio deben
registrarse en el expediente de cada empleado?

En AGAPE se hace el expediente tiene su evaluacién anual

Area Operativa
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éConsidera que se le debe dar seguimiento a los resultados de la evaluacién del
Desempeiio?

En AGAPE se hace, cada empleado con puntaje menor a 88 se levanta una accién
correctiva que ayude a mejorar el desempefiio del colaborador.

é¢Cuanto tiempo considera que debe haber laborado en el drea de Comunicaciones
de Agape un empleado para ser sujeto de Evaluacion del Desempefio?

Segun nuestro procedimiento de RH002 debe haber laborado 4 meses.

Area Operativa

iGracias por su colaboracion!
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PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES QUE INTEGRAN EL AREA DE
COMUNICACIONES DE LA ASOCIACION AGAPE DE EL SALVADOR, UBICADA
EN SONZACATE, DEPARTAMENTO DE SONSONATE.

Objetivo: Recolectar Informacion que sirva para medir la situacion actual del Clima

Organizacional en el area de Comunicaciones de la Asociacion Agape de El Salvador,

Departamento de Sonsonate con la finalidad de realizar un diagnéstico que permita crear una

propuesta para fortalecer el desempefio laboral.

Indicaciones:

Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinion actual en la Institucion

Sefiale con una “X”” donde se le indica.

La informacidn proporcionada sera utilizada para fines académicos.
Datos Generales
1. GéneroFemenino 1 Masculino [

2. Edad: 18a25afios [— 26a33afios 1
34 a40anos [__]Mayor a 40 afios 1

3. Estado familiar: Soltero [_] Casado 1
1 Acompaiiado Divorciado ]

4. Grado Académico:

5. Area a la que pertenece : Administrativa

]
Operativa 1

6. Tipo de Contratacion:

7. ¢Cuanto tiempo tiene de trabajar en el area de Comunicaciones?

Dela5afios [ De®6al5afios L1
Del6a25afios [_] Masde 26 afios 1
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1. Datos del Contenido

1  ¢Conoce laFilosofia Institucional (Mision, Vision, y Valores) de la Asociacion?

ST No [

2 ¢Como se le transmitio la filosofia Institucional?

Por medio de induccién Correo ]

electrénico Cartelera ]

Informativa ]

3 ¢Se siente identificado con la Filosofia Institucional (Misidn, Vision, y Valores)?
St 1 No [

4 ;Conoce los objetivos que el area de Comunicaciones AGAPE persigue?
St 1 No [

5  ¢Conoce los Planes que guian las actividades para el logro de objetivo del area de
Comunicaciones de Agape?

SC—] No [

6  ¢Conoce las estrategias actuales que contribuyan al logro de objetivos en la
Organizacion?

St 1 No [
¢Existen Politicas que rigen las operaciones del rea de Comunicaciones de Agape?

si 1 No [

8  ¢Existen un Organigrama que Identifique los niveles Jerarquicos en el area de
Comunicaciones de Agape?

St ] No [

9  ¢Le fue proporcionado Manual que describe las funciones y responsabilidades de su
puesto de trabajo?

Si ] No [



162

10 ¢Dispone de los recursos necesarios equipos informaticos, herramientas, mobiliario y
equipo para el desarrollo de las funciones asignadas?

St [ No [

11 ¢Por qué medio le informan las actividades que realiza el area de Comunicaciones?

Memorandum Correo L1
Electrénico Pizarra 1
Informativa 1

12 ¢Lainformacion es transmitida de manera oportuna por los encargados?

si [ N [

13 ¢El Proceso de toma decisiones incluye la opinién de todo el personal interno y
externo?

Si 1 No [

14 ;Considera que las decisiones y politicas adoptadas por la administracion son
efectivas?

Si [ 1 No L1

15 ¢Su trabajo le proporciona satisfaccion personal?

Si ] No —]

16  ¢En general, su experiencia en la Asociacion es satisfactoria y gratificante?
Si ] No []

17  ;Recibe el reconocimiento de su jefe por su trabajo?

Si 1 No [

18 ;Recibe prestaciones adicionales a las de Ley?

Si L1 No [

19 ;Queé tipo de Prestaciones recibe?

Bonificaciones

Seguros de Vida
Viaticos Viveres

OO
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¢ Esta satisfecho con la manera como la institucion estimula su personal y reconoce los

esfuerzos adicionales?

si 1 No [

¢Si usted tuviera la oportunidad de recibir cursos de capacitacion para personal de su
propio nivel técnico/administrativo, que temas piensa que se deben enfocar? Es decir,
cuales son las necesidades de capacitacion que usted siente imprescindibles o valiosas

para mejorar su actuacion en el desempefio de sus funciones.

Liderazgo L1
Comunicacion —]
efectiva Trabajo en 1
equipo Manejo de 1
conflicto

Mejorando las relaciones interpersonales ]

¢En caso de ser necesario la correccion de equivocaciones laborales que cometen los

trabajadores y trabajadoras, las realizan en?

Privado [__] Publico 1

¢ Qué tipo de actividades realiza para los trabajadores y trabajadoras en lugares o

instalaciones externos a la institucién?

Actividades Deportivas

Reconocimiento al empleado del mes

Excursiones

Reconocimiento al empleado del afio Fiesta de fin de afio
Celebracion de Cumpleafios

Retiros

Convivios espirituales

Todas las anteriores

Ninguna de las anteriores

¢La Asociacion promueve el trabajo en equipo?

si L1 No [

¢Su jefe se involucra en las actividades que usted realiza?

Si I:l No I:l

¢ Cuando tiene exceso de trabajo ¢Recibe ayuda de sus compafieros?

si 1 No [

i

Houtia
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¢Su jefe se interesa por conocer las necesidades e inquietudes de todos sus
colaboradores?

si L1 No [

¢Las condiciones actuales del lugar de trabajo para el desempefio de las actividades
como lo califica?

Condiciones 1 2 3 4 5

Ambientales Muy

Excelente
Bueno

Deficiente |Regular |Bueno

Limpieza

Ubicacion

Espacio

'Temperatura

¢De acuerdo a los siguientes factores cual es la relevancia que poseen para la
realizacion de su trabajo?

Factor 1 2 3 4 5
Muy
Bueno

Deficiente |Regular | Bueno Excelente

Ventilacion
[luminacion
Ruido

Polvo

Malos Olores

¢ El espacio fisico que posee en su area de trabajo le permite desarrollar comodamente
sus actividades?

si L1 No L1

¢Se le evalla el desempefio laboral en el area de Comunicaciones AGAPE?
si L1 No L1

¢ Conoce el Método de evaluacion desempefio?

si L1 No L1

¢Con que frecuencia se realiza la evaluacion del desempefio laboral?

Mensual 1 Trimestralmente [__ISemestralmente  Anual [__]
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Anexo No. 4

Guia de preguntas dirigida a las directoras del area de

Comunicaciones.
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PLAN ESTRATEGICO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DESEMPENO DE LOS TRABAJADORES QUE INTEGRAN EL AREA DE
COMUNICACIONES DE LA ASOCIACION AGAPE DE EL SALVADOR, UBICADA
EN SONZACATE, DEPARTAMENTO DE SONSONATE.

OBJETIVO: Recopilar informacion para Determinar situacion actual respecto el Clima
Organizacional del area de Comunicaciones en el desempefio de los trabajadores y
trabajadoras que integran el area de comunicaciones.

INDICACIONES:

e Por favor responda de acuerdo a su experiencia y opinion actual en laInstitucion.

e Lainformacién proporcionada sera utilizada para fines académicos.

1 ¢Considera que los trabajadores y trabajadoras estan comprometidos con la
Filosofia Institucional (Misién, Vision y Valores) de la Asociacion Agape?

2 ¢Cudles son los Objetivos que persigue a la Asociacion AGAPE?

3 ¢Cdmo se transmite la filosofia Institucional (la vision y la mision y valores) a los
trabajadores y trabajadoras?

4 ;Evaluan el clima organizacional en el 4rea de Comunicaciones de Agape?
5 ¢Con que frecuencia evaltan el Clima Organizacional?

6 ¢Se realizan Planes para llevar a cabo los objetivos del area de Comunicaciones de
Agape?

7 ¢Se cuenta con un programa de capacitacion?
8 ¢Con que frecuencia se realiza los programas de capacitacion?

9 ¢Se han definido estrategias de recursos humanos para cada area administrativa y
operativa del area de Comunicaciones de Agape?

10 ¢Considera que las estrategias orientadas a los recursos humanos actuales que
contribuyen al logro los objetivos por los cuales se fundo el area de Comunicaciones
Agape?

11 ¢Setoman en cuenta las opiniones de los trabajadores y trabajadoras en la toma de
decisiones?
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¢(Se les proporciona a los trabajadores y trabajadoras el manual de
Procedimientos, las funciones asignadas en su puesto de trabajo?

¢ Considera que la Asociacion fomenta el trabajo en equipo y un ambiente de
cooperacion?

¢ Qué clase de incentivo reciben los trabajadores y trabajadoras cuando hacen su
trabajo?

¢Qué clase de actividades de convivencia realizan frecuentemente para que los
trabajadores y trabajadores se interrelacionen mutuamente en el é&rea de
comunicaciones de Agape?

(El area de Comunicaciones presupuesta los gastos por beneficio laboral
(Retiros, Convivios, Tardes Recreativas, etc).?
¢En su opinidn considera que la Asociacion es un buen lugar para trabajar?

¢En la Asociacion se cuenta con una politica de Plan de Carrera?

¢Existe confianza mutua entre jefes y colaboradores en area de Comunicaciones
Agape?

¢La Asociacion promueve el respeto entre todos los comparieros de trabajo?

¢ Considera que las prestaciones de los trabajadores y trabajadoras son equitativas
respecto al trabajo realizado?

¢Es transmitida de forma oportuna la informacién laboral en el area de
Comunicaciones Agape?

¢Da a conocer los logros de los empleados en publico o en privado?

¢Las herramientas y equipos que se utilizan en el area de Comunicaciones
(Computadora, Teléfono, equipo de transmision, entre otros); se encuentran en
condiciones 6ptimas?

¢El ambiente fisico de trabajo en el  area de Comunicaciones de Agape es
adecuada (limpieza, olores, ruidos, iluminacién, temperatura, etc.)

¢Dentro del area de Comunicaciones de Agape hay un lugar adecuado para el
consumo de alimentos en horas de almuerzo?

¢Como califica la estabilidad laboral en el &rea de Comunicaciones de Agape?

¢ Cuales son los problemas laborales que suceden con mayor frecuencia en el area
de Comunicaciones de Agape?

¢ Qué medidas se toman cuando un empleado tiene sobre carga de trabajo?
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¢Proporciona la institucion los recursos necesarios para el desarrollo de las
Actividades de los trabajadores?

¢ Qué se podria mejorar o cambiar en la institucion para lograr una mayor eficiencia
laboral, de esta manera lograr los objetivos de la institucion?

¢En su opinion es importante la creacion de un Plan Estratégico para la mejora del
Desempefio laboral para ser aplicado en el area de Comunicaciones de Agape?

¢Evaltan el desempefio del personal en el area de Comunicaciones de Agape?

¢Cada cuénto tiempo considera usted que seria conveniente realizar la evaluacion
del desempefio?

¢ Utilizan un método de evaluacion en especifico?
¢Considera necesario evaluar el desempefio laboral?

¢Se comunican los resultados de la evaluacién del desempefio a los trabajadores y
trabajadoras?

¢Propondria usted que los resultados de la evaluacion del desempefio deben
registrarse en el expediente de cada empleado?

¢Considera que se le debe dar seguimiento a los resultados de la evaluacion del
Desempefio?

¢ Cuénto tiempo considera que debe haber laborado en el area de Comunicaciones
de Agape un empleado para ser sujeto de Evaluacion del Desempefio?

iGracias por su colaboracién!
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Anexo No. 5

Lista de Cotejo




LISTADE COTEJO

NO

CARACTERISTICAS

OBSERVACION

Filosofia Institucional

Se observa pegada en placa la mision y vison
y valores que persigue la Institucion.

Iluminacion y Ventilacion

La institucion cuenta con una buena
iluminacién y ventilacion, ya que debido a su
estructura existe un aprovechamiento de luz y
ventilacion natural.

Infraestructura

El area de comunicaciones de la Asociacion
Agape cuenta con una infraestructura acorde
al desempefio de las actividades. Entre las
cuales se le ha asignado un espacio para tomar
sus alimentos.

Se observa que existe sefializacién en casos
de emergencias ademas presentan en puntos
estratégicos los extintores para el cuido del
inmueble y el personal.

Mobiliario y Equipo

Se observo que tienen mobiliario y equipo
en buenas condiciones.

Aseo General de la Institucion

Se percibe una buena organizacion a la hora
de realizar el aseo institucional, ya que se
observd que los trabajadores ponen de su
parte al momento de hacer el aseo.

Relaciones Interpersonales

También se pudo observar un trato cordial y
aceptable entre el personal del area de
comunicaciones de la Asociacion Agape

Servicios Sanitarios

La institucion cuenta con servicios sanitarios
de acuerdo a la cantidad de usuarios, como
también se observd que el aseo es el
adecuado.
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Anexo No. 6

Instrumentos de Evaluacion del Clima

Organizacional de la Asociacion Agape
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ANEXO N°7 “HERRAMIENTA TECNICA PARA LE EVALUACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL”

El proposito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos permitan mejorar EL
Clima de trabajo en la Asociacion.

Recuerda que las respuestas son opiniones basadas en TU experiencia de trabajo, por lo tanto NO
HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.
Lee cuidadosamente cada una de las preguntas y marca con una X en la casilla correspondiente la
respuesta que mejor describa tu opinion. No debe quedar ninguna pregunta en blanco.
La escala utilizada es del 1 (totalmente de acuerdo) al 3 (En desacuerdo). Tienes la opcién de
elegir N/A (no aplica) en los casos que asi lo consideres.
G. 1- Totalmente de acuerdo
2- Parcialmente de acuerdo
3- En desacuerdo

4- No Aplica ( N/A)

N° 1 2 3 N/A
PREGUNTAS

1 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo

2 En mi organizacion estd claramente definida su Mision y
Vision.

3 Ladireccién manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea un
sentido comun de misidén e identidad entre sus miembros

4  Existe un plan para lograr los objetivos de la organizacion.

5 Yo aporto al proceso de planificacién en mi drea de trabajo

6  En esta Institucion, la gente planifica cuidadosamente antes de tomar
accion.

7  Si hay un nuevo Plan Estratégico, estoy dispuesto a servir de
voluntario para iniciar los cambios.

8  Estd conforme con la limpieza, higiene y salubridad en su lugar de
trabajo

9  Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar mi
trabajo
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Me gusta mi trabajo

Las herramientas y equipos que utilizo (computador, teléfono, etc.) son
mantenidos en forma adecuada.

Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que he hecho

El trabajo que hago es importante para el futuro del pais

Nuestros clientes externos estan recibiendo el servicio que demandan de
nosotros

Nuestros clientes internos estan recibiendo el servicio que demandan de

nosotros

En esta organizacién valoran mi trabajo

Conozco mi cliente final

Me siento orgulloso de trabajar para esta Asociacion

Considero que me pagan lo justo por mi trabajo

Estoy satisfecho con los beneficios que recibo

Considero que necesito capacitacién en alguna area de mi interés y que forma

parte importante de mi desarrollo

Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo del a manera que yo
considere mejor

Soy responsable del trabajo que realizo

Soy responsable de cumplir los estdndares de desempefio y/o rendimiento

Conozco las exigencias de mi trabajo

Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.

El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales

Mis compafieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva
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En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es mas importante que
encontrar algun culpable.

En la Asociacion existe un espiritu o mistica de que “estamos todos juntos en
esto”.

Siento que formo parte de un equipo que trabaja hacia una meta comun.

Mi grupo trabaja de manera eficiente y enfocada

Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo comun de la
Institucion.

Puedo confiar en mis compafieros de trabajo.

En el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar.

Mi superior inmediato pide mis opiniones para ayudarle a tomar decisiones.

Mi superior inmediato escucha lo que dice su personal.

Mi superior inmediato busca los aportes del equipo para que se puedan
comprender y dar solucidn a las actitudes complejas que se presentan.

Mi superior inmediato maneja mis asuntos laborales de manera satisfactoria.

Mi superior inmediato da un buen ejemplo.

Mi superior inmediato esta disponible cuando lo requiero.

Mi superior inmediato posee las capacidades para supervisarme.

Mi superior inmediato respeta la confidencialidad de los temas que comparto
con el

Mi superior inmediato me exhorta a mejorar mis capacidades o educacion.

Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre las funciones de algun
departamento ha provocado quedar mal con los clientes

Mi superior inmediato se enfoca en hacer bien las actividades indicadas.
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Mi superior inmediato posee una clara vision de la direccién de nuestro grupo
de trabajo.

Cuento con una descripcion de mi cargo por escrito y actualizada

Mi superior inmediato garantiza que yo tenga una idea clara de las metas de
nuestro grupo de trabajo.

Mi superior me comunica y orienta sobre las politicas y forma de trabajo de
mi area.

Mi superior inmediato me hace revisiones / evaluaciones regulares de trabajo.

Mi superior inmediato me dice cuando debo mejorar mi trabajo.

Mi superior inmediato me informa cuando hago bien mi trabajo.

Mi superior inmediato me exhorta a crecer y aprender.

Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto positiva como negativa
sobre el desempefio de mi trabajo.

Estan definidas las caracteristicas de la informacién esperada en términos de
calidad, cantidad. oportunidad v forma de presentacion.

Recibo en forma oportuna la informacidn que requiero para mi trabajo

Estan establecidos los canales de comunicacion entre la Direccidn y las
diferentes areas de la entidad.

Estan establecidos los canales de comunicacion entre las diferentes areas de la
entidad.

Sé dénde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo

Recibo informacidn con regularidad que me permite conocer lo que sucede en
la Asociacidn

Existe muy Buena comunicacion entre los companieros de trabajo.

Existe muy Buena comunicacion con mi superior inmediato.

Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto positiva como negativa

cahva Al AdacAarmmnaRaA Aa mai trahain
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Estan definidas las caracteristicas de la informacién esperada en términos de
calidad, cantidad, oportunidad y forma de presentacion.

Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera tratarse de alguien
que llama sobre un problema en el trabajo.

Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren de un alto
estrés, debido a la exigencia de trabajo.

Para desempefiar las funciones de mi puesto tengo que hacer un esfuerzo
adicional y retador en el trabajo

Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o propuestas para
mejorar el trabajo

Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones que solicito

Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito

A mi jefe le interesa que me desarrolle profesionalmente.

Mi jefe me respalda 100%

Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con el trabajo.

Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios errores.

La direccion se interesa por mi futuro profesional al definir avenidas de
desarrollo para mi (capacitacion, plan de carrera, etc.)

Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma organizacion al
posible candidato

Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi trabajo.
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La Unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he cometido un
error.

Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

Dentro de la direccidon se reconoce la trayectoria del personal de mi
departamento para ser promovido

Las promociones se las dan a quienes se las merecen

Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

Existe reconocimiento de direccidn para el personal por sus esfuerzos y
aportaciones al logro de los objetivos y metas de la institucion

Mi jefe me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones en mi trabajo,

aun cuando por causas ajenas no se alcance el objetivo deseado

El instrumento de medicion utilizado para evaluar al personal arroja
conclusiones justas sobre mi desempefio.

Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

Mi jefe no tiene favoritos

Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa persona se lo
merece.

Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distinta formas

Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer el trabajo.
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Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error de manera que el

mrahlamaa nAavnialhiin A ciicradAr

Nuestro ambiente laboral apoya la innovacidn.

Los directivos / superiores inmediatos reaccionan de manera positiva ante nuestras
nuevas ideas.

Escriba en el siguiente espacio aguellos puntos que usted destaca o recomendaria cambiar para alcanzar
mejoras y eficiencia en su trabajo respondiendo la siguiente pregunta:

QUE FACTORES CONSIDERA ESTAN INFLUYENDO EN EL CLIMA LABORAL ACTUAL DE
SU UNIDAD O AREA DE TRABAJO:

POSITIVOS:

NEGATIVOS:

RECUERDE QUE NO TIENE QUE ESCRIBIR SU NOMBRE
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Anexo No. 7

Instrumentos de Evaluacion

Desempefio de la Asociacion Agape
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Titulo: Evaluacién del Desempefio para Personal Operativo y Administrativo

FECHA DE REVISION:

Nombre de empleado:

Periodo Evaluado:

Puesto: Area o Programa: De: A:
Grado %

FACTOR A EVALUAR GRADOS dOé)teni Asignado | Puntos

1 | 2 ] 3 4 | 5 [ 6 7 [ 8 [ 9 10 [ 11 ] 12
1.CALIDAD DEL TRABAJO: 5 General_mente cumpIiQ con Realizé su trz_abajo con La ca_lidad de su
Cumple con las expectativas de utilida Constantemente cometio instrucciones y procedl_ml’entos mucha exactitud, trabajo supera los
- " ; -_| errores. Su trabajo no fue del | establecidos pero requirié generalmente supera el resultados esperados
tiempo y precision en el trabajo realiz . S _

todo confiable. mayor supervision. resultado esperado. de manera continua y 2.0
constante.
1 ] 2 ] 3 4 | 5 [ 6 7 ] 8 [ 9 10 [ 11 ] 12
El cumplimiento de tareas Rendimiento no muy constante.| Generalmente supera el Rendimiento excepcional
2.RENDIMIENTO EN EL TRABAJO: | delegadas en proporcion, Cumplié moderadamente con | nivel de resultados Supera los resultados
Volumen, proporcion, cuota o porcenty porcentaje o cantidad el trabajo delegado en los esperados. Cumplio esperados.
planeados a cumplirse. planeada fue regular. niveles requeridos. funciones en forma muy 20
aceptable comprobable en '
sus resultados.

1 [ 2 [ 3 4 ] 5 ] 6 7 [ 8 ] 9 10 [ 11 ] 12
3. SERVICIO AL CLIENTE: Demuestra falta de En raras ocasiones el cliente | Normalmente atiende | Siempre  satisface las
Atiende con esmero al cliente interng interés en atender las se queja de la atencién que | efectivamente las | expectativas de los clientes.
externo, satisfaciendo sus necesidade necesidades de los clientes. | recibe, pero requiri6 mayor | necesidades de los clientes, | Demuestra alto agrado por
considerando y reportando sus Continuamente el cliente se apoyo y estrecha supervision | supliendo y aportando | el servicio al cliente 15
sugerencias. queja de atencion deficiente. | para lograr buena atencion. soluciones aceptables.
4. INICIATIVA Y CREATIVIDAD: 1 [ 2 | 3 a | 5 | ¢ ! ,| _8 | 9 10 | 11] 12
Capacidad de actuar espontanea y Falta desarrollo delmlcnatlva. Poco entusiasmo respecto al | Gener6 ideas y actuo Propuso continuamente
anticipadamente a los hechos antes d _Normalr_nente requiere de trabajo, puedg mejorarlo con | para r_gsolver los problema_s. nuevas ideas y for_mas de
que ocurran o le soliciten que actde. instrucciones antes de actuar. apoyo especial, dado que Trabaj_o por su cuen'ta_t’ sin | mejorar gl trabajo. Se
Resuelve problemas o enfrenta opa5|onalmente responde | requerir mucha supervision _desenvolwo ' ~con 15
dificultades en forma creativa y proact bien. independencia y creatividad.

1 [ 2 [ 3 4 | 5 ] 6 7 1 8 T 9 10 [ 11 ] 12
5. CUMPLIMIENTO DE INSTRUCCIQ Con dificultad para realizar las | Normalmente aplica Fue muy cuidadoso en el Fue excepcionalmente
POLITICAS Y PROCEDIMIENTOS: | tareas delegadas en base a Instrucciones, politicas y Cumplimiento de las Disciplinado. Cumple
Cumple con requisitos de la Normay | politicas y procedimientos Procedimientos ; aunque en politicas, procedimientos con las politicas vy
Del Sistema de Calidad que establecidos Ocasiones no los aplica e instrucciones. procedimientos 1.0

corresponden a su
puesto dentro de la unidad.

correctamente

establecidos
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6. INTEGRACION E IDENTIFICACIO| Demostré no estar
CON LA ORGANIZACION:
Se identifica y apoya los objetivos, pol Asociacion. Fue descuidado
y actividades que promueve su unida( y desinteresado en los

1 [ 2 | 3 4 ] 5 | 6 7 | 8 [ 9 10 | 11 ] 12
Generalmente se evidencio el | Mantuvo interés por su | Alta identificacion con los
identificado con la nivel esperado de | trabajo, proyectos o nuevos | objetivos de la Asociacion.
identificacion, y cooperacion; | planes de la Asociacion. | Contribuyé siempre en
aunque a veces su | Demostré alta colaboracion y | resolver problemas y 1.0

Maneja y utiliza con responsabilidad y| de los recursos a su
ética los recursos asignados
(Equipo, papeleria, materiales, etc.)

disposicion; genero
desperdicio o pérdida.

uso de los recursos a su
disposicion, aunque
generalmente los usa
aceptablemente

la organizacion. asuntos de la empresa. colaboracion en actividades de | lealtad. participé con entusiasmo en
la Asociacion fue minima. las actividades.
1 [ 2 [ 3 4 | 5 [ 6 7 1] 8 ] 9 10 [ 11 ] 12
7. CUIDADO DE RECURSOS Fue descuidado en el uso A veces descuida o hace mal | Hace uso adecuado y |Demuestra interés y hace

aprovecha bien los recursos

muy buen uso de los
recursos de la Asociacion.
Anima y ensefia a otros a
seguir su ejemplo

1.0

TOTAL DE PUNTOS

* Nota: Para calcular la columna de Puntos hay que multiplicar el Grado obtenido por el Porcentaje asignado

ESCALA DE CALIFICACION:

DEFICIENT

BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

HASTA 50 PUN

DE 51 A 69

DE 70 A 87

DE 88 A 104 DE

105 A

120

ACCIONES ACORDADAS CON EL EMPLEADO SOBRE LOS FACTORES EVALUADOS A MEJORAR:

DECLARACION DEL EMPLEADO: ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACION SI

NO

SI HAY MEJORA EN LA EVALUACION CON RELACION A LA ULTIMA, FAVOR INDICAR LOS FACTORES QUE HA MEJORADO

SOLICITARA REVISION:

Nombre y firma de Evaluador:

FECHA DE EVALUACION:

SI

NO

Firma de empleado:

ASOCIACION AGAPE

DE EL SALVADOR

DOCUMENTO DE LA CALIDAD

FORMULARIO

CODIGO: F.RH.006

Versiéon: 01
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Titulo: Evaluacion del Desempefio para Directores y Gerentes

FECHA DE REVISION:

Nombre de empleado:

Periodo Evaluado:

Puesto: Area o Programa: De: A:
Grado %
FACTOR A EVALUAF GRADOS Obtenido | Asignado | Puntos
1 PLANIFICACIONYORGAN| 1 | 2 3 4 | 5 | 6 7 8 9 10 | 1] 12
INDIVIDUAL DEL TRABAJO: [ Poca habilidad para definir Capacidad para planificar y | Planifica y organiza sus | Capacidad excepcional.
Capacidad para det‘ermlnar 1as q planes de accién en el trabajo y organizar el trabajo actividades, efectivamente| Da seguimiento y
a tomar para cumplir con su trali dar seguimiento efectivo a aceptable, aunque a veces generalmente superando | cumple con las
Establece planes concretos parq actividades delegadas. necesita apoyo especial para | el nivel de resultados actividades planificadas 2.0
con su trabajo y les da seguimig lograrlo. esperados. eficazmente.
2. LOGRO EN CONSECUCION 1 - | 2 | 3 4 - | 5| 6 v | 8 [ 9 10 - | 11 | 12
METAS: El cumpllmlento de metas en Rendimiento no muy G_eneralmente supera el Rendlmlento
; proporcion, porcentaje o constante. nivel de resultados | excepcional. Supera los
Se esfuerza por cumplir con el t . . L
: cantidad planeada fue bajo. Cumplié moderadamente con| esperados. resultados esperados
el tiempo planeado, para el logri - S h 2.0
L las metas de trabajo Cumpli6 con las metas en | de manera continua y
metas y objetivos
delegadas. forma muy aceptable. constante.
3. INTEGRACION Y DIRECCIC 1 | 2 __ ) 4_| 5 |6 7] 8 |. 9 10 | 11 | 12
PERSONAL Se Ie.dlflculta incentivar e_I A veces de_scwda el apoyo a Gengralmente efstlmula el Mar?tlen‘e laintegraciony la
- h trabajo en equipo. Necesita las necesidades de sus |trabajo en equipo entre | motivacion de los
Desarrolla el trabajo de equipo ( . .
. ! ~. 5| desarrollar habilidad para colaboradores. colaboradores. Orienta y | colaboradores.
empatia y con acciones dirigidaj - . . .
; . escuchar y apoyar las ideas de Puede mejorar, con | apoya para el | Sus actitudes motivan a 15
mejorar el clima laboral de la un h L . -
P sus colaboradores en forma reorientacion al trabajo en | cumplimiento de las|sus colaboradores a la
y de la organizacion. . . > .
proactiva. equipo. metas. mejora continua.
] 1 [ 2 | 3 4 | 5 ] 8 7 | 8 ] 9 10 [ 11] 12
4. IDENTIFICACION CON LA M Demostro poca identificacion con | Generalmente  evidencid el | Mantuvo interés por su | Demostré  alta identificacion.
POLITICA DE CALIDAD: la Asociacion. nivel esperado de | trabajo, proyectos o | Contribuy6  significativamente
Se identifica con la mision y faci La vivencia de la Politica y los identificacion. Aunque debe | nuevos planes de la ao'g?“?‘p"m'gmocd?éa g’olmca y 15
equipo la vivencia de la politica | Objetivos de Calidad es lograr mayor identificacion Asociacion.  Facilitd  la érels vos de Laldad en su '
objetivos de la Calidad. deficiente. para la vivencia plena de | vivencia de la politica. '
ellos
1 2 3 4] 5 ] 6 7 ] 8] 9 10 11 12
5. APORTE A LA MEJORA Rara vez propone ideas para Ocasionalmente descuida el | Verifica estandares, | Cumple con los
CONTINUA: ) tecnificar su unidad. cumplimiento de lo | cumplimiento de procesos | requerimientos de calidad
Real'lga propugstas orlentgdas & Poco interés por la planificado en Gestion de la | etc. en su area.
tecnificar la unidad. Actualiza o | actualizacion o introduccion Calidad. Aporta con  nuevos | Propone y aplica 1.0
mtrqd_uce procedlmlen_tOS técniq de procedimientos técnicos Puede mejorar, necesita | métodos y procesos de | continuamente nuevas
administrativos; actualiza proceg o administrativos, manuales apoyo especial para aportar | trabajo. formas de mejorar el
y politicas, manuales de su are| de su area. y crear. trabajo.
6. MANEJO DE RECURSOS Y 1 | 2 [ 3 4 | 5 ] 6 7 [ 8 ] 9 J1o [ 11 [ 12 1.0
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EQUIPOS ASIGNADOS :

Optimiza recursos, reduce reprg

Fue descuidado en el uso de los
recursos a su disposicion, lo cual

A veces no hace adecuado
uso de los recursos a su

Es cuidadoso en su
manera de utilizar los

Cumple con las metas
propuestas, haciendo

en forma proactiva situaciones (
afectan a la organizacién como

lo cual no permite el cumplimiento
de las metas.

Necesita desarrollar mejor
relacion como unidad de
apoyo a otros.

coopera  con  otras
unidades.

Y quejas de los clientes; es efig provocé reprocesos o quejas de | disposicion. recursos de la | uso 6ptimo de los recursos y
custodio de bienes o valores los clientes. Puede mejorar, pero | Asociacion. disminuye los costos. Anima
asignados. necesita apoyo adicional | Hace uso adecuado vy |y ensefia a otros a seguir su
para lograrlo. racional de ellos. ejemplo.

7. RELACION DEL TRABAJO | 1 | 2 | 3 4 ] 5 | 6 | 7] 8 ) 10 | 11 [ 12

OTRAS UNIDADES: Frecuentemente tiene conflictos Eventualmente existen | Mantiene relaciones de | Trabaja como unidad de
Mantiene relaciones de trabajo ¢ con otras unidades, comparte conflictos con otras | trabajo muy aceptables; | apoyo para consecucion de
con otras unidades, dirigidas a 1 poco sus recursos o informacién | unidades. gestiona apoyo y | metas y gestiona

cooperacion para su unidad
y la de otros.

1.0

TOTAL DE PUNTOS

* Nota: Para calcular la columna de Puntos hay que multiplicar el Grado obtenido por el Porcentaje asignado

ESCALA DE CALIFICACION:

DEFICIENTE

REGULAR

BUENO

MUY BUENO

EXCELENTE

HASTA 50 PUNT DE 51 A 69

DE 70 A 87

DE 88 A 104 DE

105 A 120

ACCIONES ACORDADAS CON EL EMPLEADO SOBRE LOS FACTORES EVALUADOS A MEJORAR:

DECLARACION DEL EMPLEADO: ESTA DE ACUERDO CON LA EVALUACIOI\I:l Sl

]~

SI HAY MEJORA EN LA EVALUACION CON RELACION A LA ULTIMA, FAVOR INDICAR LOS FACTORES QUE HA MEJORADO

SOLICITARA REVISION:

Nombre y firma de Evaluador:

s

v

FECHA DE EVALUACION:

Firma de empleado:







