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RESUMEN

Para el desarrollo de este trabajo se plantearon diversos temas para la investigacion,
esto se realizo a través de una lluvia de ideas. Un integrante del equipo tenia contacto
con el Gerente de Recursos Humanos de la alcaldia municipal de llopango. Agendamos
una cita con él y le plantemos los temas de investigacion que de acuerdo con sus

necesidades tomo a bien escoger el tema relacionado al clima organizacional.

La investigacion se llevé a cabo en la Alcaldia municipal de llopango, que es una
institucion de derecho publico, auténoma en lo econdmico y técnico en lo
administrativo, y esta tiene como finalidad brindar servicios a la comunidad de manera

eficiente, oportuna y trasparente.

El objetivo principal de esta investigaciéon es realizar un modelo de “CLIMA
ORGANIZACIONAL QUE CONTRIBUYA A MEJORARA EL DESEMPENO DEL PERSONAL
ADMINISTRATIVOS DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE ILOPANGO”, con el propésito de
conocer el ambiente en que se desenvuelven los empleados y las variables que estan

incidiendo para un adecuado clima organizacional.

La primera fase de investigacion consistid en recopilar informacion bibliografica, que
necesaria para la estructuracidon del marco tedrico, posterior se procedié a realizar la
investigacion de campo utilizando los métodos de analisis y sintesis, en que permitid
estudiar a cada uno de los elementos que fueron sujetos al analisis, con lo anterior, se
obtuvieron de fuentes de informacidon primarias y segundarias. Las técnicas que se

utilizaron fueron: el cuestionario, la entrevista y observacion directa.

Adicionalmente, se procedidé al andlisis e interpretacién de los datos el cual nos sirvid
para determinar la situacidn en que se encontraba el clima organizacional de la Alcaldia

Municipal de llopango

A partir del diagndstico se obtuvieron las siguientes conclusiones:



e Los empleados no estan conformes con la remuneracion obtenida, ellos
consideran que hacen mas de en su trabajo y no obtienen una buena
remuneracion; por tanto, se sienten desmotivados al realizar sus actividades de
manera eficiente.

o El ambiente fisico donde realizar sus actividades no es el adecuado; por tanto,
influye en la realizacién de su trabajo.

e Laalcaldia no le proporciona suficientes oportunidades de desarrollo profesional,

y hay muy poco reconocimiento por el desempefio de su labor.
A partir de estas conclusiones se recomienda realizar:

e El método de valuacién por puntos, con el propésito de comparar los salarios de
la alcaldia con otras alcaldias y asi buscar mejoras salariales; ademas, se
recomienda entregar incentivos a los empleados mejor evaluados en las
evaluaciones que realice la alcaldia.

e Se propone que a los empleados se le brinde capacitaciones, becas y curso para
mejorar su desarrollo profesional, asi como felicitar verbalmente o por escrito al
empleado que tenga un buen desempefio laboral.

e El ambiente fisico, donde se desarrollan las labores diarias debe de ser el
adecuado para que el empleado desarrolle las labores de manera satisfactoria;
por lo anterior, se recomienda contar con el mobiliario y equipo en déptimas
condiciones, disminuir la contaminacién auditiva cambiando las puertas vy

ventanas de las instalaciones.



INTRODUCCION

El clima organizacional, es un tema de mucha relevancia en cualquier institucién ya que
es la percepcion que tienen los empleados sobre el lugar de trabajo, por ello es
importante evaluarlo periddicamente ya que tener un mal clima laboral solo traera

rotacién de personal, desmotivacion y baja productividad.

Por tanto, surge la necesidad de realizar esta investigacion para elaborar un “MODELO
DE CLIMA ORGANIZACIONAL QUE CONTRIBUYA A MEJORAR EL DESEMPENO LABORAL
DE LOS EMPLEADOS ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE ILOPANGO”, con
lo que, se pretende orientar a la unidad de Recurso Humanos para que genere las

condiciones necesarias para mejorar el clima organizacional.

La investigacion comprende tres capitulos lo cuales se desarrollan de la siguiente

manera:

Capitulo I: Describe las generalidades del municipio de llopango, de la alcaldia municipal
y sobre el clima organizacional; adicional, se describe los factores que forman parte del
clima organizacional, asi como definiciones de desempefio laboral y cultura

organizacional.

Capitulo II: Contiene los métodos y técnicas que se aplicaron en la investigacion.
Mediante los instrumentos se obtuvieron la informacién necesaria para el diagnéstico
de la situacién actual, mostrando la opiniéon actual (fecha de realizacién de este trabajo)
de como se encuentra el clima organizacional y poder establecer las conclusiones y

recomendaciones de los componentes estudiados.

Capitulo IlI: Contiene la propuesta de un modelo de clima organizacional que contiene
politicas, estrategia y capacitaciones que el grupo consideran que ayudaran a mejorar
los factores que salieron mal evaluado en el diagnostico finalmente se presenta la

bibliografia y los anexos respectivo



CAPITULO I

“MARCO TEORICO DE REFERENCIA SOBRE LAS GENERALIDADES DEL
MUNICIPIO DE ILOPANGO, DE SU ALCALDIA MUNICIPAL Y SOBRE EL
CLIMA ORGANIZACIONAL”

A. IMPORTANCIA

Este capitulo permitird conocer aspectos mas especificos sobre el tema de investigacion

y ademas las generalidades de la alcaldia, ya que para poder evaluar el clima

organizacional y proponer soluciones a posibles problemas, primero debemos entender

gue es lo que estamos examinando, en qué lugar se estd desarrollando la investigacion

y cua

Toda

les son los impactos que tiene el problema de investigacién.

esa informacién se encuentra contenida en este capitulo por lo que se vuelve vital

para tener una percepcion mas amplia del tema.

B. OBIJETIVOS

1. OBIJETIVO GENERAL

Recopilar la informacién bibliogréfica que no ayude a entender de mejor manera

los conceptos basicos sobre el tema de investigacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Conocer el marco legal e institucional bajo el cual se rigen las alcaldias de El
Salvador.

Indagar acerca de las generalidades de la alcaldia municipal de llopango vy

aspectos generales del municipio.



e Describir los factores que forman parte del Clima Organizacional, que fueron

seleccionados para la investigacion.

C. ASPECTOS GENERALES DEL MUNICIPIO DE ILOPANGO

1. Antecedentes

El nombre llopango proviene del concepto Xilopango o Xilote que en lengua Nahuat
significa “Valle de los Elotes” o “Diosa del Maiz”. Esto nos hace comprender que la zona
de llopango ha sido un lugar propicio para el cultivo del maiz; producto que por

excelencia es la base alimenticia de todos los salvadorefios. !

Con el paso de los afios se diversifico la produccién agricola con la introduccién del
cultivo del frijol, café, tabaco, caifa de azucar y variedad de arboles frutales. No obstante
qgue la mayor parte del territorio de llopango se encuentra asentada en un terreno plano

que favorecié la produccién agricola.

Durante la era precolombina, una erupcion volcénica en estas tierras hizo que en su
crater surgiera el bello lago de llopango que adorna el territorio. Este hecho, ademas de
embellecer el lugar enriquece el patrimonio con la actividad de pesca artesanal, que
juntamente con el cultivo del maiz ha generado una combinacién de alimentos que
resulta muy deliciosa y nutritiva con la que histéricamente se ha alimentado la poblacién

de la zona.

La localidad fue fundada por grupos toltecas del Andhuac hacia el siglo Xl o XII. En épocas

precolombinas constituyd un importante santuario religioso de América Central.

! https://es.wikipedia.org/wiki/Dios_maya_del_ma%C3%ADz



llopango fue constituido en el afo de 1543, el 11 de mayo de 1967 se le otorgé el titulo

de Villay el 29 de junio de 1971, el de ciudad.?

En cuanto a los servicios basicos que tiene acceso el municipio de llopango podemos
mencionar: Alcaldia Municipal, energia eléctrica, agua potable, unidad de salud,
telecomunicaciones, iglesias, Juzgado de Paz, correos, centros educativos, Policia
Nacional Civil, cementerio, aeropuerto, club de Aeronautica Civil y transporte colectivo,

entre otros.

2. Area geografica
El Municipio de llopango se Limita al Norte con los Municipios de Tonacatepeque y San
Martin, al Oeste con el Municipio de Soyapango, al Sur con los Municipios de Santo

Tomas y Santiago Texacuangos y al Este con el Lago de llopango.

3. Dimensiones

El Municipio de llopango cuenta con una extensién territorial de 34.63 Km2, de los cuales

mas del 70% corresponden al area urbana y un 30 % al rea rural.

4. Demografia

Poblacidn total en el drea Urbana y sexo. Censo 20073

POBLACION URBANO
MUNICIPIO
TOTAL HOMBRES | MUIJERES TOTAL HOMBRES MUIJERES
ILOPANGO 103,862 47,726 56,136 103,862 47,726 56,136

2 https://es.wikipedia.org/wiki/llopango
3 http://www.digestyc.gob.sv/index.php/temas/des/poblacion-y-estadisticas-demograficas.html



5. Poblacion

De acuerdo con el Censo de Poblaciéon y Vivienda del 2007, El total de habitantes es de

103,862.

6. Actividades econdmicas

Las actividades econdmicas estan centradas en la denominada “Zona Franca de San
Bartolo” y el Bulevar del Ejército (via de salida de la zona metropolitana al oriente del
pais). Fue creada por el Estado en 1974 y fue la primera zona franca que se construyé en

el pais.

Comenzd a funcionar en 1976, afio en que sdlo cuatro empresas dedicadas a la

confeccidon de prendas de vestir se instalaron, generando 460 empleos directos.

Tiene un tamafio de 30 manzanas y alberga a mas de 21 maquilas, entre ellas AVX, Primo,

KW y BCTC.

AVX es una de las compaiiias mdas importantes del sector electrénico en El Salvador, su
planta en el pais acoge a un tercio de su fuerza laboral a nivel mundial.
Es una empresa que se dedica a producir componentes electrénicos de amplia
aplicacion. Entre los cuales se encuentran: La industria automotriz, las comunicaciones

satelitales y el campo de la salud.

En el drea central del municipio se pueden encontrar una serie de fabricas que se dedican
a la elaboracién de productos alimenticios, productos de hilado y tejidos, fabricacion de

papel, cartdn y cerillos.

Fabricas de muebles de madera y metal, jabdn, detergente, cosméticos, velas, fuegos
artificiales, productos de aluminio, alambre y cables, montaje de aparatos de radio,
televisidn, refrigeradoras, aire acondicionado, ldamparas, bombillas, escobas, cepillos,

por solo nombrar unos pocos.



En el comercio local existen almacenes, supermercados, ferreterias, restaurantes,
abarroterias, tiendas, farmacias, zapaterias, librerias, gasolineras, comedores, relojerias,

ventas de ropa y otros.

Antiguamente los habitantes se ganaban la vida en dos formas: por la pesca en el lago y
la agricultura, pero con la construccién del aeropuerto de llopango, la escuela de aviacion
y posteriormente la implantacién de las fabricas, se crearon mas fuentes de empleo, lo

gue contribuyd al incrementd de la poblacion.

7. Fiestas patronales

La ciudad de llopango celebra sus fiestas patronales del 12 al 16 de noviembre en honor
a San Cristobal Martir, el Santo de los viajeros. El santo patrono es conocido también
como el portador de cristo. Durante la celebracion se realizan diferentes actividades,
culturales, deportivas y religiosas. Las fiestas son celebradas por la municipalidad, la
primera semana del mes y luego las festividades son puramente religiosas las cuales
consisten en una novena al patrono y culmina el 16 de noviembre con la santa misa

patronal.

8. Turismo

Durante afio se ha desarrollado el turismo en llopango, siendo este una gran fuente de
ingresos para el municipio y los habitantes que lo desarrollan, a continuacidn, se detallan

los principales atractivos turisticos.

a) Lago de llopango
El lago de llopango es un lago de origen volcdnico en El Salvador. Mide 8 x 11 km, tiene
una superficie de 72 km? y una profundidad de 230 metro. Se sitla a una altitud de
440 metro sobre el nivel del mar a 16 km de la ciudad San Salvador, entre los

departamentos de San Salvador, Cuscatlan y La Paz. Es el lago natural mas grande de El


https://es.wikipedia.org/wiki/El_Salvador
https://es.wikipedia.org/wiki/Km
https://es.wikipedia.org/wiki/Km%C2%B2
https://es.wikipedia.org/wiki/M
https://es.wikipedia.org/wiki/Km
https://es.wikipedia.org/wiki/San_Salvador
https://es.wikipedia.org/wiki/San_Salvador
https://es.wikipedia.org/wiki/Cuscatl%C3%A1n
https://es.wikipedia.org/wiki/La_Paz_(El_Salvador)

Salvador. Sus aguas, con abundante pesca de mojarras, guapotes vy juilines, es propio

para la navegacion a vela o en embarcaciones de motor.

b) Museo Nacional de Aviacidn

El Museo Nacional de Aviacién es otro atractivo en llopango, tiene como objetivo la
adquisicidn, custodia y conservacién de los bienes muebles e inmuebles que
constituyen un patrimonio histérico de la aviacidn nacional, para conocimiento del
publico de las mas relevantes gestas aeronduticas. Se encuentra ubicado en el antiguo
Aeropuerto Internacional de El Salvador en sus instalaciones se encuentra 91 afios de

historia, lo cual ha contribuido a declararlo como un patrimonio nacional.

Esta interesante coleccidn incluye aeronaves de combate, transporte y entrenamiento,
ademas de helicopteros, de gran significado para el conjunto histérico nacional,
manteniéndose intactos, también cuenta con servicio informacién y documentacién
histérica de la actividad aerondutica, biblioteca publica especializada en material

aerondutico.*

9. Escuelas
El municipio cuenta con 63 centros educativos publicos y privados, distribuidos en el area

rural y urbana.

10. Iglesias del municipio
El municipio cuenta con varias iglesias de diferentes religiones en todo el territorio. Entre

las cuales podemos mencionar, Iglesia Catélica, Evangélicas, Testigos de Jehov3,

adventistas.

4 www.fas.god.sv/museo/framega.html.


https://es.wikipedia.org/wiki/Pesca
https://es.wikipedia.org/wiki/Mojarra

11.

Hospitales

En la actualidad el municipio cuenta con tres hospitales de los cuales dos se encuentran
ubicados en San Bartolo, Hospital Nacional de San Bartolo, y Hospital San Bartolo,
también cuenta con un Hospital del Instituto Salvadorefio del Seguro Social y una Unidad

Médica de Instituto Salvadorefo del Seguro Social.

a. Mercados

Entre los cuales podemos mencionar mercado San Bartolo TICSA, Mercado Municipal y

Mercadito Alta Vista.

D. GENERALIDADES DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE ILOPANGO
1. Misidn
Somos un gobierno municipal comprometido con el fomento del desarrollo humano vy la
busqueda del bien comun en el municipio de llopango, por medio de una administracién

participativa, transparente y eficiente de los recursos financieros, naturales y humanos

orientados al éxito en nuestra gestioén.

2. Vision
Ser el gobierno municipal lider en espiritu de servicio, transparencia y eficiente en la
gestion de servicios municipales que permitan la creacién de oportunidades para todos,
paz social, desarrollo econémico sustentable y calidad de vida para los habitantes de

llopango.

3. Objetivos de la Alcaldia Municipal de llopango

e Incrementar los ingresos Municipales

e Incrementar los controles de eficiencia en el gasto Municipal

e Acercar los servicios Municipales a todos los habitantes del Municipio
e Reducir los desechos sélidos dentro del municipio de llopango

e Ampliar y mejorar la infraestructura municipal y publica en el territorio Municipal



Fortalecer los mecanismos de conservacion de la vida humana e infraestructura
publica y privada dentro del municipio de llopango

Convertir al municipio de llopango en una ruta multi destino a nivel nacional e
internacional

Atraer inversiones nacionales y extranjeras al municipio de llopango

Reducir el desempleo en el municipio

4. Valores

e Transparencia
Nuestra administracidn se compromete con las rendiciones de cuentas periddicas,

honestas y abiertas ante todo el pueblo de llopango.

e Tolerancia
Nos comprometemos a garantizar que cualquier empleado, contribuyente o

habitante municipal sea escuchado y atendido sin discriminar.

e Espiritu de servicio
Nuestro talento humano mantendra siempre una actitud positiva y brindaran una

atencidn hacia los contribuyentes y habitantes del municipio de forma oportuna.

e Equidad de género
La alcaldia tendra en la formulacién de politicas publicas el componente de
equiparaciéon de oportunidad, con un enfoque de derechos y preferencia por los

sectores poblacionales mas desprotegidos y marginados socialmente.

e Participacion
Nuestro compromiso es generar los mecanismos necesarios para que todos los
programas y proyectos realizados por esta municipalidad tengan el respaldo de las

comunidades, colonias y beneficiarios directos.



5. Estructura organizativa

La estructura organizativa es fundamental en todas las empresas. Define las
caracteristicas de la organizacion de la empresay tiene la misidn de establecer

autoridad, jerarquia, organigramas y departamentalizaciones, entre otras cosas.

“El organigrama es la representacion grafica de la estructura organica de una institucién
o de una de sus dreas, en la que se muestra la composicion de las unidades
administrativas que la integran, sus relaciones, niveles jerarquicos, canales formales de

comunicacion, lineas de autoridad, supervision y asesoria.”>

%> Franklin Fincowsky Enrique Benjamin, Organizacién de Empresas, 3ra Edicién, McGraw-Hill,


https://www.emprendepyme.net/la-organizacion-de-la-empresa
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La Alcaldia Municipal de llopango cuenta con las siguientes unidades orgdnicas: Consejo
Municipal, Auditoria Interna, Auditoria Externa, Sindicatura, secretaria, Comisiones
Municipales, Gerencia General, Registrador de la Ley de la Carrera Administrativa Municipal,
STAFF de Asesores, Comité técnico Consultivo, Departamento de Recursos Humanos, Gerente
Administrativa, Gerente Financiero, Gerencia de Desarrollo Social Econémico, Gerencia Legal,

Gerencia de Operaciones, etc.

6. Servicio que ofrece la alcaldia

A continuacion, se en listan los principales servicios que brinda la Alcaldia municipal de

llopango®
TARIFAS DEL DEPARTAMENTO DEL If':AMI LlAR
REGISTRO DEL ESTADO FAMILIAR
TIPO DE SERVICIO DETALLE
Inscripciones de nacimientos, 90 dc?:-A:;illu) $2.85
Inscripciones de P'?otrlmonio. GRATIS $5.71
| Regimenes Patrimonial y Divorcios (15 dias habiles)
; Inscripciones de Escrituras relativas al GRATIS | $5.71
‘ estado familiar de las personas. (15 dias habiles)
Certificaciones de Partidas (Nocimientos, Matrimonio y Divorcio) $2.87
Portidas Autenticas (Nacimientos, Matrimonio y Divorcio) $7.05
Co’nctom:’lo Je &o A;ontomlento de Po;ﬂdc de Nocimiento y Defuncion $3M
Oficios por Asentamiento Tardio 3N
Constancia de Solteria $3IN
Constancia de Solteria Autenticada I $8.09
Certificaciones de Cédulas $3.91
Constancia de No Cédula $3a9
Carné de ldentificacion Personal (Carné de Minoridod) $3.00
Matrimonio Civil Colectivo $16.38
Mc(rlmonio}l;ﬁlvodo $38.43
Permiso de Enterramiento en Cementerio Municipaol $23.40
b;rml;o ae En(clromlénlo en Cem;:nterlo f;r;vodo $33.00
Permiso de Traslado de Cadaver Nacional $14.33
Permiso de Traslado de Cadaver Internacional $136.50
Requisitos de Matrimonio $0.60

Entre otros importantes servicios que brinda la Alcaldia Municipal estan:

e Mantenimiento de Parque

® Fuente: Documentos proporcionados por el Gerente de Recursos Humanos de la Alcaldia de llopango.
Nombre del documento: Tarifas del Departamento de Registro del Estado Familiar.
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e Administracion de Mercados
e Servicio de Alumbrado publico
e Campanas de Limpieza

e Servicios Generales

e Seguridad Ciudadana

e Artey Cultura

e C(linica Municipal

7. Marco legal e Institucional de la alcaldia

a) Constitucion de la Republica de El Salvador

En el capitulo VI seccidon segunda establecen sobre cdmo se rigen las municipalidades

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

numero sera proporcional a la poblacion.

Los miembros de los Concejos Municipales deberdn ser mayores de veintiin anos y
originarios o vecinos del municipio; seran elegidos para un periodo de tres afios, podran ser

reelegidos y sus demds requisitos seran determinados por la ley.

Art. 203.- Los Municipios seran auténomos en lo econdmico, en lo técnico y en lo
administrativo, y se regirdn por un Cédigo Municipal, que sentara los principios generales

para su organizacion, funcionamiento y ejercicio de sus facultades auténomas.

Art. 206.- Los planes de desarrollo local deberan ser aprobados por el Concejo Municipal
respectivo; y las Instituciones del Estado deberan colaborar con la Municipalidad en el

desarrollo de estos.’

7 Constitucion de la Republica de El Salvador, decreto constituyente N° 38, Diario Oficial N° 234, Tomo
N°281, Afio: 1983
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b) Cdédigo Municipal
Art. 1. -Tiene por objeto el desarrollo de los principios constitucionales referentes a la

organizacién, funcionamiento y ejercicio de las facultades auténomas de los municipios.

Art. 2.- El Municipio constituye la Unidad Politica Administrativa primaria dentro de la
organizacioén estatal, establecida en un territorio determinado que le es propio, organizado
bajo un ordenamiento juridico que garantiza la participacidon popular el gobierno, el cual
como parte instrumental del Municipio estd encargado de la rectoria y gerencia del bien
comun local, en coordinacion con las politicas y actuaciones nacionales orientadas al bien
comun general, gozando para cumplir con dichas funciones del poder, autoridad y

autonomia suficiente.
Art. 3.- La autonomia del Municipio se extiende a:

1. La creacion, modificacidn y supresidon de tasas por servicios y contribuciones publicas,
para la realizacion de obras determinadas dentro de los limites que una ley general

establezca;
2. El Decreto de su presupuesto de ingresos y egresos;
3. La libre gestion en las materias de su competencia;

4. El nombramiento y remocidn de los funcionarios y empleados de sus dependencias, de

conformidad al Titulo VIl de este Cédigo;
5. El decreto de ordenanzas y reglamentos locales;

6. La elaboracidn de sus tarifas de impuestos y reformas a las mismas para proponerlas

como ley a la Asamblea Legislativa.
Art. 4.- Compete a los Municipios:

1. La elaboracién, aprobacién y ejecucion de planes de desarrollo local; (7)
2. Actuar en colaboracion con la Defensoria del Consumidor en la salvaguarda de los
intereses del consumidor, de conformidad a la ley; (7)

3. El desarrollo y control de la nomenclatura y ornato publico;
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4. La promocién de la educacidn, la cultura, el deporte, la recreacidn, las ciencias y las artes;
5. La promocion y desarrollo de programas de salud, como saneamiento ambiental,
prevencion y combate de enfermedades;

6. La regulacidn y supervisidon de los espectaculos publicos y publicidad comercial, en cuanto

conciernen a los intereses y fines especificos municipales;®

c) Ley General Tributaria Municipal
Art.- 1 La presente ley tiene como finalidad establecer los principios basicos y el marco
normativo general que requieren los Municipios para ejercitar y desarrollar su potestad
tributaria, de conformidad con el Articulo 204 ordinales 1 y 6 de la constitucion de la

Republica

Esta ley por su caracter especial prevalecera en materia tributaria sobre el Cédigo Municipal

y otros ordenamientos legales

d) Ley Reguladora de Endeudamiento Publico Municipal
Art.-1 La presente Ley tiene por objeto establecer los requisitos que deben satisfacerse
para la contratacidn, registro y control de las obligaciones financieras que constituyen la

deuda publica municipal

Para los efectos de esta ley se entendera como deuda publica municipal todos aquellos
créditos cuyos vencimientos sean mayores de un afio y como deuda de corto plazo, aquellas

cuyo vencimiento sea menor o igual a un afo

e) Leyde Creacion del Fondo para el Desarrollo Econémico y Social de los Municipios
(FODES)

Art.-1 Créase el Fondo Para el Desarrollo Econédmico Social de los Municipios de El Salvador,

gue podra denominarse “FODES”, el cual estara constituido por: Un aporte anual del estado

igual al diez por ciento de los ingresos corrientes netos del presupuesto del estado, que

deberd consignarse en el mismo en cada ejercicio fiscal, y entregado en forma mensual y

8 Cédigo Municipal. Decreto N° 274, Diario Oficial N° 23, Tomo 290, Afio: 1986
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de acuerdo con lo establecido en los articulos 4 y 4-A de esta ley, el cual podra financiarse

con:

1. Los subsidios y aportes que posteriormente le otorgue el estado
2. Aportes y donaciones.
3. Préstamos externos e internos

4. Bonosy otros ingresos que por cualquier concepto reciba.

Art. 2.- El manejo del Fondo Municipal a que se refiere el articulo anterior, estara a cargo
del Instituto Salvadorefo de Desarrollo Municipal, creado por Decreto Legislativo nimero
616, de fecha 4 de marzo de 1987, publicado en el Diario Oficial No 52, Tomo 294, del 17
del mismo mes y afio. En el texto de la presente Ley, este organismo podra denominarse

"ISDEM".?

f) Ley organica de la administracion Financiera del estado
Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto: Normar y armonizar la gestion financiera del
sector publico y Establecer el Sistema de Administracidn Financiera Integrado que
comprenda los Subsistemas de Presupuesto, Tesoreria, Crédito Publico y Contabilidad

Gubernamental.

Art. 2.- Quedan sujetas a las disposiciones de esta Ley todas las Dependencias Centralizadas
y Descentralizadas del Gobierno de la Republica, las Instituciones y Empresas Estatales de
caracter auténomo, inclusive la Comisidon Ejecutiva Hidroeléctrica del Rio Lempa, vy el
Instituto Salvadorefio del Seguro Social; y las entidades e instituciones que se costeen con

fondos publicos o que reciban subvencién o subsidio del Estado.®

g) Ley de Adquisiciones y Contrataciones de la Administracion Publica (LACAP)
Art. 1.- La presente Ley tiene por objeto establecer las normas basicas que regularan las

acciones relativas a la planificacién, adjudicacion, contratacion, seguimiento y liquidacién

9 Ley de Creacién de Fondo para el Desarrollo Econdmico y Social de los Municipios (FODES), N°.74,
Diario Oficial N° 176, Tomo N° 300, Afio: 1988.

10| ey Orgénica de la Administracién Financiera del

Estado, Decreto N°316 Diario Oficial N°. 7, Tomo N° 330, Afio: 1996.
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de las adquisiciones de obras, bienes y servicios de cualquier naturaleza, que la

Administracion Publica deba celebrar para la consecucion de sus fines. !t

h) Ley de la Corte de Cuenta de la Republica.
Art. 1.- La Corte de Cuentas de la Republica, que en esta Ley podrad denominarse "La Corte",
es el organismo encargado de fiscalizar, en su doble aspecto administrativo y jurisdiccional,
la Hacienda Publica en general y la ejecucion del Presupuesto en particular, asi como la
gestion econdmica de las entidades a que se refiere la atribucidn cuarta del Articulo 195y

los incisos 4 y 5 del Articulo 207 de la Constitucién de la Republica.*?

i) Leyde la Carrera Administrativa Municipal.
Art. 4.- las disposiciones de la presente ley son aplicables a los empleados o funcionarios al
servicio de todas las municipalidades del pais, de las sociedades del municipio, asi como de
las entidades descentralizadas del nivel municipal y de las fundaciones, asociaciones y
empresas de servicio municipal, con responsabilidad juridica propia, creadas de acuerdo al
codigo municipal, que en esta ley se denominard “"Entidades Municipales™, con excepcién

de los contemplados en el Art. 2 de esta ley.
Art. 13.- La carrera Administrativa Municipal serd administrada por:

Los Concejos municipales
Los Alcaldes Municipales

Las Maximas Autoridades Administrativas de las Entidades Municipales

A W N e

Las Comisiones municipales de la Carrera Administrativa de los consejos

Municipales.!3

1 Ley de adquisiciones y Contrataciones de la Administracién Publica (LACAP), Decreto N° 868, Diario oficial
N° 88, Tomo N° 347, Aho: 2000.

12 ey de Corte de Cuentas de la Republica, Decreto No. 438, Diario oficial N°176, Tomo N° 328, Afio: 1995
0 https://www-alcadiadeilopango.gob.sv

13 Ley de La Carrera Administrativa Municipal, Decreto NO 1039, Diario Oficial NO 103, Tomo NO 371, Afio 2006
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j) Ley Organica del Instituto Salvadoreiio de Desarrollo Municipal (ISDEM).

Art. 3.- El Instituto tendrd como objetivo basico proporcionar asistencia técnica,
administrativa, Financiera y de planificaciéon, con la finalidad de capacitar a las

municipalidades para el mejor cumplimiento de sus funciones y atribuciones.*

k) Reglamento de Normas Control Interno Especificas del Municipalidad de

llopango.

Art. 1.- Las Normas Técnicas de Control Interno especificas, constituirdn el marco bdsico
que establecerd la Municipalidad de llopango, Departamento De San Salvador, aplicable con
caracter obligatorio al consejo municipal, alcalde, Gerente, Jefaturas, Encargados de

Secciones y Empleados de la Municipalidad.

Art. 7.- El Consejo Municipal, alcalde, Gerente, Jefaturas y Encargados de secciones,
deberdan mantener y mostrar integridad y valores éticos el cumplimiento de sus deberes y
obligaciones; asi como también, contribuir con su liderazgo y acciones a promoverlos en la

municipalidad, para su cumplimiento por parte de los demds supervisores.'>

14 Ley Orgénica del Instituto Salvadorefio de Desarrollo Municipal (ISDEM), Decreto N 616, Diario Oficial N 52, Tomo N
294, Ao 1987

15 Reglamento de Normas de Control Interno Especificas de la Municipalidad de llopango, Decreto N°208,
Diario Oficial N° 226, Tomo N° 373, Afio 2006.
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E. MARCO TEORICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional incide en el comportamiento de los empleados y como ellos
perciben el ambiente donde desarrollan su trabajo, este influye en el desempefio de sus
actividades diarias, ya que cada individuo responde de manera distinta a cada una de las

situaciones que se dan dentro de la institucién.

a) Definiciones
“Clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye poderosamente en su

comportamiento”!®

“El clima organizacional se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al: trabajo, ambiente fisico, las relaciones interpersonales y las

diversas regulaciones formales!’

b) Importancia
Un clima organizacional favorable es una inversién a largo plazo. Si el potencial humano es
el recurso mas importante de la empresa, en los tiempos actuales es muy importante
valorarlo. Una organizacidon con una disciplina rigida y demasiadas presiones al personal,
s6lo obtendra logros a corto plazo, pero a largo plazo saldrd del mercado. Un buen clima
genera impactos positivos para la organizacién, entre las cuales podemos nombrar las
siguientes: logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracion, productividad, baja

rotacidn, satisfaccién, adaptacion, innovacién, etc.

Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo puede ser una alarma que en la

empresa hay un mal clima laboral. Es decir, sus empleados pueden estar insatisfechos.

c) Caracteristicas
e El clima organizacional es permanente, es decir las empresas guardan cierta

estabilidad de clima laboral con cambios graduales.

16 |dalberto Chiavenato, Comportamiento organizacional. 2a edicién Mc Graw Hill
7 Lic. Alexis Serrano: Administracion de personas, 1 edicidn 2007.
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e Las actitudes de los empleados de la organizacion pueden variar segln el ambiente
que se genera en su interior y esto hace que afecte a los mismos.

e Elclima que se respira ejerce dominio en la responsabilidad y la identificacion de los
trabajadores de la empresa.

e Lostrabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y también afectan sus
propios comportamientos y actitudes.

e Problemas en la organizacién como rotacién y ausentismo pueden ser una alarma
de que en la empresa hay un mal clima laboral, es decir que sus empleados pueden

estar insatisfechos. 18

d) Factores especificos del Clima Organizacional

Los determinantes del clima organizacional son:

Condiciones economicas. Son las condiciones y tendencias generales de la economia
qgue pueden ser factores relevantes en las actividades de |la organizacién

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

Politicas organizaciones. Las politicas especificas, como por ejemplo ascensos de los
empleados pueden influir en el Clima organizacional.

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

Estructura organizacional. Una organizacion estructurada de acuerdo con principios
burocraticos tradicionales es muy probable que tenga un clima deficiente.
Caracteristicas de los miembros. La edad, modelo de vestir y la conducta de los
miembros de la empresa, o incluso el nimero de gerentes de sexo masculino o

femenino, pueden tener un considerable impacto.

18 https://quecaracteristicas.com/clima-organizacional/
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e Tipo de actividad. A la que se dedica una organizacidn influira en su clima. Este puede
influir en el tipo de personas atendidas como posibles empleados y en la forma en que
se comportan después de contratarlos.

e Adelantos tecnoldgicos. Muchas organizaciones ahora opera con equipos
completamente diferentes con los que operaban hace algunos afios.

e Contratos laborales. El tipo de contratacion influye en forma directa, en lo que pueden
hacer las organizaciones en dos areas importantes del clima organizacional: disefio de
puestos y sistemas de recompensas.

e Crecimiento organizacional. En las grandes empresas es dificil crear ambientes de
trabajo motivantes, creativos en grandes empresas donde los trabajadores no ven con
facilidad una conexion clara entre su propia conducta y el desempefio total de la
institucion.

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

fuera.l®

e) Tipos de Clima Organizacional
Likert, (citado por Luc Brunet, 1987) en su teoria de los sistemas, determina dos grandes
tipos de clima organizacional, o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones.
Segun la propuesta de Likert (1999) los tipos de Clima Organizacional son: Clima autoritario

y clima participativo.

19 Lic. Alexis Serrano: Administracién de personas, 1 edicién 2007



21

f) Clima de tipo Autoritario:
Sistema I: Autoritario explotador
Se caracteriza porque la direccidn no posee confianza en sus empleados, el clima que se

percibe es de temor, la interaccién entre los superiores y subordinados es casi nula, y las

decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

e Sistema Il: Autoritarismo paternalista:
Se caracteriza porque existe confianza entre la direccién y los subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los empleados. En este clima la
direccién juega con las necesidades sociales de los empleados.

g) Clima participativo:

e Sistema lll Consultivo:

Se caracteriza por la confianza que tienen los superiores en sus empleados los cuales se
les permite tomar decisiones especificas, satisfacen necesidades de estima, hay

interaccion entre ambas partes y existe la delegacion.
e Sistema IV Participacion en grupo:
En este existe la plena confianza en los empleados por parte de la direccion. La toma de

decisiones persigue la integracion de todos los niveles, la comunicacion fluye de forma

vertical, horizontal, ascendente y descendente.?°

F. DESCRIPCION DE FACTORES QUE FORMAN PARTE DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

1. Liderazgo

a) Definiciones:
El liderazgo es la capacidad que posee una persona para influir y guiar a sus seguidores hacia

la consecuciéon de una vision.

20 http://webquery.ujmd.edu.sv/siab/bvirtual/Fulltext/ADBD0000644/C1.pdf
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Se designa con el término de “Liderazgo” a aquella capacidad que dispone una persona y
por la cual es capaz de influir en su grupo de pertenencia, o a un determinado publico ante
el cual se expresa y dirige su mensaje. La situacion de liderazgo implica influir en las
creencias, valores y acciones de los otros y también apoyarlos para que trabajen con

entusiasmo en el logro de los objetivos comunes del grupo al cual pertenecen.?

b) Lider
“Es una persona que actla como guia o jefe de un grupo, tiene la facultad de influir en otros
sujetos. Su conducta o sus palabras logran incentivar a los miembros de un grupo para que

trabajen en conjunto por un objetivo comun.” 22

De modo que la diferencia entre estos conceptos es que se considera un lider a aquella
persona ala que un grupo le sigue reconociéndolo como orientador, mientras que liderazgo

es el producto del ejercicio de las actividades de un lider.

c) Estilos de liderazgo
Lider autocratico
e Toma decisiones sin consultar a su equipo
e Se preocupa mucho mas por la tarea que por el grupo que la ejecuta

e Centra su atencidn en el desempeno del empleado o grupo, haciendo énfasis en el

cumplimiento de plazos, estandares de calidad y economia de costos

e Insiste en la necesidad de cumplir las metas.

21 https://www.definicionabc.com/social/liderazgo.php
22 https://definicion.de/lider/


https://definicion.de/objetivo
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Lider democratico

e Considera que debe crear un clima en el que las personas se sientan cdmodas

e Centra su atencidn en el propio funcionario o en el grupo, haciendo énfasis en las
relaciones humanas y en el desarrollo de la capacidad de trabajar en equipo

e Pide opiniones o sugerencias de decisiones, escucha, presta atencién y utiliza las

ideas del grupo

d) Caracteristicas de un lider

Una persona con capacidad de liderazgo es aquella que ademas tiene las capacidades de:

e Hacer cambiar de parecer a las personas.

e Tomar lainiciativa

e Proporcionar ideas innovadoras

e Evaluar proyectos de manera eficiente

e Dar dérdenes y también tener en cuenta las inquietudes y opiniones de quienes se
encuentran bajo su cargo

e Generar seguridad

e Delegar y dirigir actividades de un equipo completo de trabajo

En el entorno laboral es importante la presencia de la figura del lider que pueda guiar a un
determinado grupo de personas a la consecucion de objetivos de manera rapida vy

efectiva.?

e) Importancia de un lider

e Es elemental poseer la capacidad para guiar y dirigir a una persona como a grupos de
individuos.

e Esvital para la supervivencia de cualquier organizacidn privada o publica.

2 https://www.liderazgo.co/tipos-liderazgo/
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e Es conveniente unificar las habilidades de los miembros que forman parte del grupo
para lograr los objetivos propuestos.
e Es necesario que toda organizacidon cuente con la presencia de un buen liderazgo

apropiado que permita alcanzar metas especificas.

2. Remuneracion

La remuneracion se refiere a la recompensa que el individuo recibe a cambio de realizar las
tareas de la organizacion. Se trata, basicamente de una relacion de intercambio entre las
personas y la organizacion. Cada empleado negocia su trabajo para obtener un pago
econdmico y extraeconémico 24

La remuneracion es la contraprestacion que percibe el trabajador como consecuencia del
contrato de trabajo, y constituye la principal obligacién del empleador. Se paga por el
trabajo efectivamente efectuado, y se paga aun cuando no presta servicios, dado que el

trabajador ha puesto su fuerza de trabajo a disposicidén del empleador.

a) Sistema de remuneracion
Existen diversas maneras de realizar y pagar las remuneraciones a los empleados, y

basicamente, las mismas se dividen en tres categorias:

Segun la periodicidad de pago: En la primera categoria, se incluyen tres grupos: el salario

mensual, el salario quincenal y el salario diario.

Segun los factores incluidos en la compensacion: Por otro lado, segun los factores incluidos
en la compensacion, se encuentra el salario ordinario (en el salario ordinario sélo se incluye
el trabajo realizado en la jornada diaria) y el salario integral (se incluye el trabajo realizado
en la jornada laboral, ademds de incluir el pago por las horas extras, turno nocturno,

prestaciones, entre otros).

Segun la forma de causacion: En ultima instancia y segun la forma de causacién, tenemos

tres posibles maneras. Por salario por tiempo fijo, por salario variable o por salario a destajo

2% dalberto Chiavenato: Administracion de Recursos Humanos El capital Humano de las organizaciones:
Octava Edicidn: Impresién México: afio 2007
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(Se trata del pago realizado por unidades de producto creadas, a diferencia de las horas

trabajadas al dia)

b) Tipos de remuneracion

e Sueldo: El sueldo es considerado el dinero obligatorio que todas las empresas deben
remunerar y pagar a sus empleados, como una forma de retribucién por contar con sus
servicios y realizar las actividades laborales ordenadas. El sueldo no debe ser menor al

sueldo minimo estipulado.

e Sobresueldo: Por otro lado, el sobresueldo se considera como las horas extras que

cualquier trabajador pueda desempeifiar.

e Prestacion: La prestacidon es una cantidad de dinero que debe recibir anualmente el
trabajador, que no forma parte de su salario y tiene como objetivo que el empleado

pueda cubrir otras necesidades que no puede cubrir con el salario mensual.

e Comisidn: por ultimo, la comision responde al porcentaje correspondiente al empleado,
dependiendo de la cantidad de las ventas realizadas en la empresa. Se debe tomar un

porcentaje establecido sobre el valor de las ventas y compras realizadas.?”

3. Ambiente fisico.

Toda empresa debe contar con un ambiente fisico idéneo donde sus colaboradores realizan
las actividades laborales, para el buen desarrollo de este debe de contar con las
herramientas necesarias, aspectos como: iluminacién, calidad del aire, medidas de

proteccién adecuadas, etc.

25 https://runahr.com/recursos/nomina/remuneraciones/


https://runahr.com/recursos/nomina/remuneraciones/
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a) Tipos:

e Quimicos: Pueden presentarse en forma gaseosa, liquida o sélida, (manejo de
detergentes, disolventes, pinturas, etc.).

e Bioldgicos: Los componen seres vivos de un tamafio microscépico que pueden estar en
el ambiente de trabajo, (bacterias, virus, hongos, parasitos)

e Fisicos: Lo forman el ruido, las vibraciones, el calor, el frio, las radiaciones.

Ademads de los factores ambientales, existen otros adicionales, que tienen una gran

importancia en el analisis de aquellos y su accién bioldgica sobre el organismo:

Intrinsecos: Son los que el hombre no puede controlar, como la susceptibilidad de la
persona, las caracteristicas fisicas, la edad, etc.
Extrinsecos: El hombre puede ejercer alguna opcién, como son la exposicién al riesgo,
concentracion del contaminante, nutricion, etc.
Agentes fisicos: El contaminante fisico se puede definir como formas de energia diferente,
que pueden afectar a la salud de los trabajadores como consecuencia de su generacion en

el sitio de trabajo.
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b) Otras patologias derivadas del trabajo

e Estrés: Se produce cuando se perciben unas demandas superiores a la capacidad de

respuesta.

e Fatiga: Disminucién de la capacidad fisica y mental, aparece después de realizar un
determinado trabajo en un tiempo dado y sin posibilidad de recuperacidn.

e Depresion: Situacidon psiquica-patolégica en la que suelen coincidir una inhibicién
mental y una inhibicion motora.

e Marginacion: Situacién en la cual un grupo no admite como su integrante a otra

persona.

e Hostigamiento psicolégico: Situacién en la que una persona o varias ejercen una
violencia psicoldgica extrema de forma sistematica durante un tiempo prolongado en el

lugar de trabajo.?®

4. Motivacion
Las personas tienen motivacion para diferentes cosas, unas en relacién con el trabajo y otras
en relacién con otras actividades; también podremos encontrar personas con motivaciones
compartidas que, si bien tienen motivaciones por temas extralaborales, poseen un
compromiso y motivacién en su trabajo.
“La motivacion es un término general que se aplica a todos los impulsos, anhelos,
necesidades, deseos y otras fuerzas similares. Decir que los administradores motivan a sus
subordinados es decir que hacen lo que creen que satisfara esos impulsos y deseos e
n 27

induciran, a los subordinados a actuar de la manera deseada”.

A nivel general, se puede establecer la distincion entre dos clases de motivaciones:

26 https://html.rincondelvago.com/medio-ambiente-fisico-de-trabajo-como-factor-de-riesgo_2.html
27 Harold Koontz, Heinz Weihrich: Elementos de la Administracién un enfoque internacional de la
innovacién: Octava Edicidn: Impresién México: afio 2013-
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a) Clases:

e Motivacidn intrinseca. Aquella en la que la accidn es un fin en si mismo y no pretende
ningun premio o recompensa exterior a la accion. El trabajador se considera

totalmente auto -motivado.

e Motivacidn extrinseca. Se produce como consecuencia de la existencia de factores
externos, es decir tomando como referencia algun elemento motivacional de tipo

econdmico.

b) Teorias de la motivacion
Existen muchas teorias referentes a los factores bdsicos que se centran en la motivacién de
los trabajadores. Algunas teorias se enfocan en los factores internos y otros en las
necesidades especificas que motivan a las personas, cuatro modelos importantes los cuales
son:

Jerarquia de las necesidades de Maslow (A Theory of Human Motivation de 1943)
Postula que a la naturaleza humana le son inherentes, en orden de predominio, cuatro

necesidades basicas y una de crecimiento:

Necesidades basicas

e Fisioldgicas: son aquellas que surgen de la naturaleza fisica, como la necesidad de
alimento, reproduccion, etc.

e De seguridad: implica la necesidad de no sentirse amenazado por las circunstancias del
entorno.

e Amor o pertenencia: constituyen los deseos de relaciones afectivas con las demas
personas

e De reconocimiento: es la necesidad de obtener el reconocimiento por los resultados

obtenidos en el desempeno del trabajo
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Necesidades de crecimiento o autorrealizacién

Autorrealizacidn: el deseo que existe en todo ser humano de obtener el maximo desarrollo

de sus potenciales.

Maslow postula que la motivacion se relaciona con la satisfaccion de las necesidades del ser
humano, de acuerdo con el orden descrito anteriormente: primero se satisfacen las
necesidades basicas; de esta manera, cuando las fisioldgicas han sido satisfechas, la de
seguridad se activa, y asi sucesivamente.

Cuando las personas han cubierto de modo suficiente sus cuatro necesidades basicas, se

sienten motivadas por la necesidad de crecimiento o autorrealizacidn.

Teoria de motivacion e higiene de Frederick Herzbeg. (The motivation to work" 1959)

A partir de los resultados obtenidos en una encuesta practicada a ejecutivos, Herzbeg
determino que existen dos factores que inciden en la satisfaccion en el trabajo:_los
motivadores o factores intrinsecos al trabajo tales como el logro , el reconocimiento, el
trabajo en si, la responsabilidad, progreso y desarrollo; y los factores externos o de higiene
que comprenden las politicas de la empresa, sueldo, relaciones con los compafieros,
posicion , seguridad, relacion con los superiores y subordinados. Los motivadores
contribuyen a la satisfaccidén de las necesidades de alto nivel: autorrealizacién y estima;
mientras que los de higiene satisfacen las necesidades fisioldgicas de seguridad y afecto.
Los factores de higiene ayudan a mantener un buen ambiente de trabajo, mientras que los

motivadores mejoran notablemente el desempeno en el trabajo

Factores de higiene o mantenimiento. Son aquellos que evitan la falta de insatisfaccién,
pero no motivan, tales como el tipo de administracion vigente en la empresa, sus politicas,
supervisién, salarios, etcétera

Motivadores que incluyen realizacién, reconocimiento, responsabilidad, y el trabajo mismo

28

28 Miinch Lourdes Administracidn proceso administrativo clave del éxito empresarial tercera edicién
editorial Pearson
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Teoria ERG de Alderfer (Teorias de Clayton Alderfer 1972)

Coincide con Maslow en que las necesidades individuales obedecen a una jerarquia. Sin

embargo, la jerarquia de necesidades que propone sélo comprende tres conjuntos de

necesidades:

Existencia: Necesidades satisfechas por factores como alimento, aire, agua, sueldo y
condiciones laborales.

Relaciones: Necesidades satisfechas por relaciones sociales e interpersonales
significativas.

Crecimiento: Necesidades satisfechas por un individuo que hace aportaciones creativas
o productivas. Ofrece un indicador interesante a los administradores acerca del
comportamiento. esta teoria supone que los individuos estdan motivados para

entregarse a comportamientos que satisfagan una de las tres series de necesidades.

Teoria de David McClelland (The achieving society 1961)

Para David McClelland, el desempefiio en el trabajo varia de acuerdo con las necesidades de

cada personay al predominio de alguna de estas: poder, logro y afiliacion

Poder las personas guiadas por la necesidad de poder o de influir sobre otros, se sienten
realmente satisfechas con el ejercicio de la autoridad. Esta necesidad puede ser
considerada como una variedad de la necesidad de estima

Afiliacion A estas personas los impulsa el agrado por tener buenas relaciones con los
demads vy disfrutan de la compafiia de otros, la afiliacidon representa en gran medida lo
gue Maslow denomino necesidad de afecto

Logro cuando esta necesidad predomina, se manifiesta por una preocupacion por fijar
metas en ocasiones riesgosas y dificiles y por la satisfaccién que se obtiene al
conseguirlas. El individuo que es motivado por el logro, dirige todos sus esfuerzos hacia

la obtencion de sus objetivos y encuentra una gran satisfaccién en este.
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Segun McClelland, los individuos deberan ubicarse en los puestos en donde se satisfaga su
necesidad, predominante de acuerdo con su perfil psicoldgico para que realmente se

encuentren motivados?®.

5. Comunicacion.

El origen de la palabra comunicacion significa compartir algo, poner en comun. Al
comunicarnos se pretende establecer algo en comun con alguien o compartir informacién,

alguna idea o actitud.

La comunicacién es un proceso que ocurre entre dos personas mediante el cual una persona
da un mensaje y este es escuchado por otra persona. El mensaje puede ser procesado y
distribuido a otros dando, una informacién concreta y oportuna sin ninguna interrupcion,

puede ser el medio por el cual se comparte una idea, pensamiento y conocimientos.

a) Proceso de comunicacion
Se refiere a los pasos que se dan entre la fuente y el receptor como consecuencia de la
comunicacién. Para que la comunicacion, sede, se requiere un propdsito, expresado a
manera de un mensaje a transmitir. Se da entre el transmisor y un receptor. El mensaje se
codifica, es decir se convierte en una forma simbdlica, después se envia a través de un canal
al receptor, quien decodifica o interpreta nuevamente el mensaje original. En consecuencia,

tenemos una transmision de significado de un individuo a otro.

El proceso de comunicacién consta de los siguientes pasos:

29 Miinch Lourdes Administracidn proceso administrativo clave del éxito empresarial tercera edicién
editorial Pearson
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e Emisor: es quien emite el mensaje hacia uno o varios destinatarios.

e Codificacion: es el proceso a través del cual el emisor prepara el mensaje para que
pueda ser comprendido por el receptor.

e Mensaje: es el contenido de la comunicacién que el emisor transmite con una
intencion.
e Canal: es el medio a través del cual el mensaje llega al destinatario.

e Decodificacion: es el proceso en el cual el receptor de la comunicacién trata de

entender el mensaje recibido.

e Receptor: es |la persona hacia la cual va dirigido el mensaje, ya sea un individuo o un

grupo de individuos

e Retroalimentacion: es la respuesta del receptor al mensaje del emisor°.

30 http://www.koiwerrhh.com.ar/comunicaciones_proceso.html
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b) Tipos Existen diversos tipos de comunicacidon que deben considerarse al dirigir

una empresa:

e Formal: Se origina en la estructura formal de la organizacién y fluye a través de los
canales organizacionales. Por ejemplo: correspondencia, instructivos, manuales,

ordenes.

e Informal: Surge de los grupos informales de la organizacién y no sigue los canales
formales, aunque se puede referir a la organizacidn. Por ejemplo: chismes, comentarios,
opiniones, etc. Este tipo de comunicacién es de gran importancia, ya que por su caracter
no formal puede llegar a influir mas que la comunicacién formal e, incluso, ir en contra
de esta. Es conveniente lograr que los canales de comunicacién formal se apoyen en las

redes informales
e Verbal: Se transmite oralmente
e Escrita: Se transmite mediante material escrito o grafico

e No verbal: Se refiere a las actitudes, gestos y comportamientos que no se expresan

directamente durante la comunicacion hablada o escrita.

¢) Flujos de comunicacion en la organizacion

En una organizaciéon efectiva,la comunicacion fluye en varias direcciones. Si la
comunicacion solo fluye hacia abajo, habra inconvenientes. La comunicacién eficaz debe
partir del subordinado, que significa comunicacién ascendente. También fluye
horizontalmente, entre individuos de similar posicidon organizacional, y diagonalmente, con

personas de diferentes niveles sin relacion directa de dependencia entre si.
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e Comunicacion descendente:
Fluye de personas en niveles superiores a personas de niveles inferiores de la jerarquia
organizacional. Este tipo de comunicacidn existe especialmente en organizaciones de
atmosfera autoritaria. Es comun que la informacion se pierda o distorsione al descender
por la cadena de mando. (El orden de jerarquia por el que una organizacién maneja y delega
la autoridad y el poder desde la alta direccidn a cada empleado en todos los niveles de la
organizacion)

e Comunicacion ascendente:

Esta comunicacion circula de subordinados a superiores y continda su ascenso por la
jerarquia organizacional. Generalmente, suele estar muy obstaculizado por quienes filtran
los mensajes y no transmiten a sus jefes toda la informacién, especialmente noticias
desfavorables. La transmision objetiva de informacidn es esencial para efector de control.

Este tipo de comunicaciéon suele estar en ambitos organizacionales participativos vy
democraticos. Para que sea eficaz, es necesario que existan condiciones en las que los
subordinados se sientan libres de comunicarse. Puesto que el ambiente organizacional se
ve fuertemente influido por la alta direccidn, la responsabilidad de crear un libre flujo de
comunicacién ascendente recae en gran medida en los superiores.

e Comunicacion cruzada:

Incluye el flujo horizontal de informacidn, entre personas de similar nivel organizacional y
el flujo diagonal, entre personas de diferentes niveles sin relaciones directas de
dependencia entre si. Sirve para acelerar el flujo de la informacion, procurar una mejor
comprensién  y coordinar esfuerzos para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales. Generalmente, la comunicacidon no sigue la ruta demarcada por la

jerarquia organizacional, sino que atraviesa de un costado a otro la cadena de mando.
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6. Compromiso Organizacional

a) Definicion:

“Es el grado en que un empleado se identifica con una organizacion en particular y las metas
de ésta, y desea mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo
significa identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el
compromiso organizacional es la identificacidon del individuo con la organizacién que lo

emplea.”

b) Componentes del compromiso organizacional

Autores como Meyer y Allen proponen dividir el compromiso organizacion en tres
componentes:

e Compromiso afectivo: es el lazo emocional que las personas forjan con la organizacién,
refleja el apego emocional al percibir la satisfaccién de necesidades (especialmente

psicoldgicas) y expectativas, disfrutan de su permanencia en la organizacién

e Compromiso de permanencia: el trabajador se siente vinculado a la empresa porque ha
invertido tiempo, dinero y esfuerzo y dejarla implicaria perderlo todo; asi como también
percibe que sus oportunidades fuera de la empresa se ven reducidas, se incrementa su

apego con la empresa.

e Compromiso normativo: Esta Ultima dimensién del compromiso organizacional tiene
gue ver con el sentimiento individual de obligacion de permanecer en la empresa. Es
algo propio del empleado, con origen en los valores inculcados desde la infancia o

incluso en las primeras experiencias laborales.3!

7. Trabajo en equipo.

Es el que se lleva a cabo un trabajo en equipo cuando existe una reciprocidad entre un
conjunto de individuos que saben diferenciar y contrastar sus puntos de vista, de forma que

llegan a generar un proceso de construccién de conocimiento. Es un proceso en el que cada

31 http://www.scielo.org.bo/scielo.php?script=sci_arttext&pid=52077-21612011000200002
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individuo aprende mas de lo que aprenderia por si solo, fruto de la interaccién de los
integrantes del equipo vy, por lo tanto, un trabajo hecho en un grupo en equipo tiene un
resultado mas enriquecedor que el que tendria la suma del trabajo individual de cada

miembro.

“Los equipos de trabajo son grupos cuyos miembros trabajan en un objetivo especifico

comun vy utilizan su sinergia positiva, responsabilidad individual y mutua, junto con sus

habilidades complementarias” 32

a) Principios basicos del trabajo en equipo
e Todo el equipo debe conocer y aceptar los objetivos “El trabajo en equipo es la
habilidad de trabajar juntos hacia una vision comun. Es el combustible que le permite

a la gente comun obtener resultados poco comunes.

e Todo integrante del equipo debe tener claro cudl es su responsabilidad y el trabajo

que le fue asignado.

e Todos deben cooperar. Cada miembro del equipo debe estar comprometido con lo

que se estd haciendo en conjunto. El liderazgo no es de uno solo, es compartido.

e Un equipo debe tener buena comunicacion interna.

e Informacidon compartida, los miembros de los equipos deben conocer las actividades

gue desarrollan cada uno de ellos.

e Brindar estimulos en el equipo, no dedicarse a castigar las debilidades.33

b) Caracteristicas fundamentales de un grupo de trabajo

Un grupo que funciona de manera armoniosa tiene las siguientes caracteristicas:

32Mochén , Mochén, Sdez, Administracién enfoque por competencias con casos latinoamericanos Afio
2014

3 Toro Suarez, Luz Yolanda: Tesis: La Importancia del trabajo en equipo en las organizaciones actuales, Afio
2015.
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e Cohesidn: Unidn fisica y emocional al enfrentar diferentes situaciones y en la toma de

decisiones de las tareas cotidianas.
e Roles: Es decir, tareas aceptadas por cada uno de los miembros del grupo.

e Adaptabilidad: Se refiere a la habilidad del grupo para cambiar de estructura de

poder, relacién de roles y reglas ante una situacién que lo requiera.

e Permeabilidad: Se refiere a la capacidad del grupo para brindar y recibir experiencias

de otras instituciones

e Comunicacién: Se refiere a la capacidad de los integrantes del grupo para transmitir

sus experiencias de forma clara y directa

e Afectividad: Se refiere a la capacidad de los integrantes del grupo para vivenciar,

demostrar sentimientos y emociones positivas unos a los otros.

e Armonia: Que se refiere a la correspondencia entre los intereses y las necesidades

individuales con los del grupo en un equilibrio emocional positivo.

8. Responsabilidad (Empoderamiento)

a) Definiciones

Es cumplir con las obligaciones en tiempo indicado, o el cuidado de tomar decisiones o
realizar algo, también lo podemos tomar desde la perspectiva de ser responsable de
alguien.

“El empoderamiento es darles a los colaboradores el poder de su puesto de trabajo, busca
delegar la capacidad de actuacion, de modo que sientan que son responsables y capaces de
las actividades que desarrollan, deja a un lado las jerarquias basadas en estructuras en
forma de pirdmide, en las que los trabajadores no participan en la toma de las decisiones,

limitdndose las mismas a los niveles directivos de la empresa.”3*

34 TESIS: Valdez Cordén, Ménica Maria: Empoderamiento y Desarrollo Organizacional.
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G. MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

a. Definiciones

e Aquello que se toma como referencia para tratar de producir algo igual.®

e Arquetipo o punto de referencia para imitarlo o reproducirlo.3®

b. Modelos de clima organizacional

Modelo propuesto por Katz y Kahn (Modelo de sistemas de funcionamiento organizacional
1991)

Este modelo de clima organizacional tiene un proceso de influencia a través del lider que
vincula al grupo de trabajo con el resto de la organizacion, ademas, los factores que influyen
en el clima de la organizacidn junto con las actividades de los propios miembros del grupo
determinan los resultados funcionales, la satisfaccién de los miembros y las condiciones en

las cuales debe operar en la jerarquia cualquier grupo de trabajo.37

Modelo propuesto por Evan (2001)

Evan, ofrece un modelo de Clima Organizacional a partir de la consideracion de la
organizacibn como un sistema abierto. Una serie de influencias externas tiene
repercusiones sobre el clima, aunque al mismo tiempo éste es el resultado de procesos
internos en la propia organizacién. Un elemento basico son los fines de la organizacion, la
toma de decisiones tiene como resultados la eleccién de tecnologias, la creacién de
unidades funcionales y establecimiento de normas. Como consecuencia emerge una
estructura de estatus de cardcter jerarquico y asignacion de roles. Esos roles sitdan a los
diferentes miembros en una red de relaciones con otros miembros que ejercen influencias

sobre su desempefio.

3 https://definicion.de/modelo/

36 https://dirae.es/palabras/modelo

37 Modelo de evaluacidn del clima organizacional para optimizar el desempefio del personal de la
corporacién salvadorefia de turismo, ubicada en la ciudad de San Salvador , Karla Sdnchez y otros
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Modelo de Litwin y Stringer ("organizational climate", 1978)

El clima organizacional es un filtro por el cual pasan, por ejemplo, la estructura, liderazgo,
toma de decisiones, etc. Por lo tanto, evaluando el clima se mide la forma como es percibida
la organizacion. El clima impacta sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién
y sobre su comportamiento, el cual tiene consecuencias sobre la productividad,

satisfaccién, rotacidn de la empresa.

Modelo de Likert (R. Likert (1961) New Patterns of Management)

Rensis Likert desarrollo un instrumento de medicion del clima organizacional, que en un
principio era proyectado a mostrar las diferencias entre los distintos sistemas de gestion en
una empresa particular.

Pero a medida que desarrollaba el instrumento se dio cuenta de que dicho instrumento
podia ser usado para conocer lo que los empleados percibian de la empresa. Asi, empezd a
ser usado como instrumento de medicién del clima organizacional

Rensis Likert sostiene que en la percepcién de los empleados acerca del clima, influyen tres
tipos de variables, las cuales las denomina de la siguiente manera:

e Variables causales: Son variables independientes que incluyen a aquellas que solo
pueden ser cambiadas por la organizacidn y por los directivos, en las que se incluyen
estructura de la empresa, politicas y normas, toma de decisiones, estrategias,
liderazgo.

e Variables de intervencion: Refleja el estado interno de una empresa, como, por
ejemplo, la motivacidn, las actitudes, la comunicacién.

e Variables finales: Las cuales son dependientes de las dos anteriores, refiriéndose a

los resultados obtenidos por la organizacién, como productividad, costos, etc.

Likert, al describir las relaciones entre estas variables, menciona que las variables causales,
tales como la estructura de la empresa y el comportamiento de los directivos influyen en la
personalidad de los empleados de la empresa. Y tanto las variables causales como la

personalidad de cada empleado influyen en la percepcion del empleado.
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Las percepciones influyen, a su vez, en la concepcidon que cada empleado tenga de la tarea
encomendada y el concepto que tenga de la empresa y de los objetivos de esta. Las
percepciones también influyen en las fuerzas que motivan a las personas puede motivar a
las personas ascender en su carrera profesional. Pero las fuerzas que motivan a las personas
son influidas ademas por las actitudes de estos. Y a su vez las actitudes de los empleados
son determinadas por sus expectativas y sus percepciones. Las fuerzas motivadoras

influiran en el comportamiento de la persona38

Modelo propuesto por Gibson Y Colbs (1987)

Este modelo plantea que el clima organizacional tiene relaciéon con la conducta humana,
estructura y los procesos de organizacion y esto a su vez resulta en un impacto directo del
desempefio ya sea a nivel individual, grupal u organizacional. Al ser modificadas de alguna
manera las variables de conducta, estructura o proceso, el clima de la organizaciéon puede
recibir una influencia positiva o negativa en el desempefio laboral. Estos cambios por lo
general se realizan a partir de los altos mando de la organizacidn, esto nos lleva a centrar la
atencién en la relevancia que tiene estos puestos y la gran responsabilidad que llevan a
cuestas ya que de alguna manera a ellos corresponde la tarea de buscar alternativas de
desarrollo organizacional en las cuales las acciones que se lleven a cabo tengan como

finalidad mejorar el ambiente de la organizacién.39

H. CULTURA ORGANIZACIONAL
a. Definicion
Representa las normas informales y no escritas que orientan el comportamiento cotidiano
de los miembros de una organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos

organizacionales.

38 https://pirhua.udep.edu.pe/bitstream/handle/11042/1214/ING_400.pdf?sequence=1
3 https://www.coursehero.com/file/p6tot3n8/Gibson-y-colbs-1987-argumentan-que-el-clima-
organizacional-tiene-relaci%C3%B3n-con/
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“Lo que los empleados perciben y como esta percepcidn crea un patrén de creencias,
valores y expectativas”.*°
“La serie de entendidos importantes, como norma, valores, actitudes y creencias

compartidos por los miembros de la organizacion.”*!

b. La cultura organizacional y sus efectos

La cultura organizacional incluye expectativas compartidas, valores y actitudes, ejerce
influencia en los individuos, los grupos y los procesos de la organizacion.

Los investigadores que han surgido y estudiado los efectos de la cultura en los empleados
indican que esta proporciona y estimula una forma de estabilidad. Existe un sentimiento de
estabilidad, asi como un sentido de identidad organizacional, proporcionado por la cultura
de la organizacion.

Ademas, de la estabilidad y la identidad, una cultura puede generar un sentido de lealtad y
compromiso. Cuando los individuos se unen a una organizacion y trabajan fuerte para tener
un buen desempeio y competir, crea un sentido de “nosotros” y “yo”. Esto incluye la lealtad

y compromiso con las metas de la organizacion.*?

c. Caracteristica de la cultura organizacional

La cultura organizacional muestra la forma en que cada organizacidn aprende a lidiar con
su entorno. Es una compleja mezcla de supuestos, creencias, comportamientos, historias,
mitos, metaforas y otras ideas que, en conjunto, reflejan el modo particular de funcionar
de una organizacion.

Principales caracteristicas de la cultura organizacional

Regularidad de los comportamientos observados. Las interacciones entre los miembros se
caracterizan por un lenguaje comun, terminologia propia y rituales relativos a las conductas

y diferencias.

40 Gibson yoJames L. Organizaciones comportamiento, estructura y procesos. 132 edicién, afio 2009
41 Stoner James F. Administracion, 6ta edicién, Afio 2006
42 Gibson James L. Organizaciones comportamiento, estructura y procesos. 132 edicién, afio 2009
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Normas. Pautas de comportamiento, politicas de trabajo, reglamentos y lineamientos
sobre la manera de hacer las cosas.

Valores dominantes. Son los principios que defiende la organizacidén y que espera que sus
miembros compartan, como calidad de los productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia.
Filosofia. Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que deben recibir los
empleados o los clientes.

Reglas. Guias establecidas que se refieren al comportamiento dentro de la organizacion.

Los nuevos miembros deben aprenderlas para ser aceptados en el grupo.®

d. Diferencia entre cultura organizacional y clima organizacional

CLIMA ORGANIZACIONAL CULTURA ORGANIZACIONAL

Es la atmosfera dentro de la compaiiia lo
que se respira en ella y tiene que ver con

el conjunto de sentimientos y emociones

Se relaciona con las normas escritas y no
escritas de una empresa, las cuales

deben seguir los colaboradores para

favorables y desfavorables que perciben |funcionar correctamente dentro de la

los empleados sobre su lugar de trabajo |empresa.

I. DESEMPENO LABORAL

a. Definicion

Define el desempefio laboral como el nivel de ejecucidn alcanzado por el trabajador en el logro de
las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado.

Describe el grado en que los gerentes o coordinadores de una organizacion logran las
funciones, tomando en cuenta los requerimientos del puesto ocupado, con base a los

resultados alcanzados*

43 |dalberto Chiavenato Comportamiento Organizacional segunda edicién editorial McGraw Hill
44 http://www.eumed.net/ce/2016/3/inteligencia.html
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b. Caracteristicas del Desempefio Laboral

Las caracteristicas del desempeno laboral corresponden a los conocimientos, habilidades y

capacidades que se espera que una persona aplique y demuestre al desarrollar su trabajo:

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 receptores.

Iniciativa: Se refiere a la intension de influir activamente sobre los acontecimientos
para alcanzar objetivos. A la habilidad de provocar situaciones en lugar de aceptarlas
pasivamente. A las medidas que toma para lograr objetivos mas alla de lo requerido.
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.

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 armdnico que permita el consenso.
Estandares de Trabajo: Se refiere a la capacidad de cumplir y exceder las metas o
estandares de la organizacién y a la capacidad de obtencién de datos que permitan
retroalimentar el sistema y mejorarlo.

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.

Potencia el Diseiio de Trabajo: Se refiere a la capacidad de determinar la
organizacién y estructura mds eficaz para alcanzar una meta. A la capacidad de
reconfigurar adecuadamente los trabajos para maximizar las oportunidades de
mejoramiento y flexibilidad de las personas.

Maximiza el Desempeiio: Se refiere a la capacidad de establecer metas de
desempefio/desarrollo proporcionado capacitacion y evaluando el desempefio de

manera objetiva.
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE CONTRIBUYA A
MEJORAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA
ALCALDIA MUNICIPAL DE ILOPANGO.

A. IMPORTANCIA DEL DIAGNOSTICO

La importancia de elaborar un diagndstico de la situacion actual del clima organizacional en
la Alcaldia Municipal de llopango es conocer la percepcién que tienen los empleados

respecto al clima organizacional, y cémo influye en el desarrollo de las actividades diarias.

A través de este estudio se propone un modelo de evaluacidn de clima organizacional, cuyo
objetivo principal es promover un ambiente armonioso, en el cual se motive la
productividad y el desarrollo profesional, obteniendo asi los mejores resultados tanto

laborales como institucionales.
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B. OBIJETIVOS

1. Objetivo General
Realizar un diagnéstico que nos permita conocer cdmo se encuentra el clima organizacional

en la Alcaldia Municipal de llopango, considerando los factores a evaluar.

2. Objetivo Especifico

e Recopilar la informacién necesaria mediante un instrumento de recoleccion de datos, que
nos permita conocer la situacién actual del clima organizacional en la Alcaldia Municipal de
llopango.

e Realizar un diagndstico del clima organizacional por cada factor evaluado, con el objetivo

de conocer la percepcién que tienen los empleados de la Alcaldia Municipal de llopango.

C. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION.

1. Método de investigacion
El método utilizado fue el cientifico ya que proporcioné datos de confianza y una
interpretacion imparcial de los hechos, por ser un método claro, analitico y preciso. Este se
adecua a la investigacion que se llevd a cabo con el personal Administrativo de la Alcaldia

Municipal de llopango, Departamento de San Salvador.
Otros métodos utilizados en la investigacion fueron los siguientes:

a. Método de analisis
Este método nos permitié poder primero identificar la problematica la cual adolece los
empleados de la alcaldia Municipal de llopango y luego desintegrar un todo en sus partes o
elementos para observar las causas y llegar a un andlisis mas profundo, y de esta manera

poder estudiar las variables individualmente para determinar las relaciones entre ellas.

b. Método de Sintesis
Se utilizé este método para unir las partes que hemos analizado por separado del clima

organizacional para poder analizarla en un todo.
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2. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion que se utilizo fue el descriptivo, por ser el que mas se adaptaba a la

investigacion porque se describid la situacion tal como es.

3. Tipo de disefio de la investigacion
Se aplicé el disefio no experimental porque no se manipulo ninguna variable ya que la

investigacion solo se dedico a estudiar el fendmeno tal como se encontré.

4. Fuentes de recoleccion de datos

a. Fuentes Primarias
La informacién se obtuvo de la encuesta que se pasaron a los empleados administrativos y
también la informaciéon brindada por el gerente de Recurso Humanos a través de la

entrevista.

b. Fuentes Secundarias
La informacidn se obtuvo de diferente fuente entre estas estan: trabajo de graduacién,
paginas web, documentos proporcionados por la alcaldia, asi como también leyes

reguladoras, entre otros.

D. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA INFORMACION

1. Técnicas

a. Encuesta
Se utilizd este instrumento util y eficaz, con la finalidad de evaluar la situacion en las cuales
los empleados desarrollan sus labores diarias, de esta manera se identificaron aquellos
factores mas relevantes, los cuales influyen en el clima organizacional de la Alcaldia

Municipal de llopango.

b. Entrevista
Se entrevistd al Gerente de Recursos Humanos, por medio de preguntas ya elaborada por
el equipo de trabajo, asi como también preguntas espontaneas por medio de las cuales se

obtuvo la informacién necesaria sobre el tema en estudio.
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c. Observacion directa
Se puso en practica durante las diferentes visitas realizadas a la Alcaldia Municipal de
llopango, pudiendo tener contacto con los empleados en el medio que se desenvuelve, con

el objetivo de verificar los datos obtenidos en el cuestionario.

2. Instrumentos de recoleccion de la informacion

a. Cuestionario
Se elaboré un cuestionario con 8 factores previamente seleccionados por el Gerente de
Recursos Humanos de la Alcaldia Municipal de llopango, que cuenta con 40 preguntas
cerradas de 4 opciones de respuesta donde cada factor contiene 5 preguntas, dirigido a 83
empleados del drea administrativa, con el propdsito de recolectar la informacién necesaria

de la situacién actual del Clima Organizacional.

b. Guia de preguntas
Se entrevisto al Gerente de Recursos Humanos por medio de 11 preguntas abiertas, con el
objetivo de conocer su punto de vista sobre los factores que afecta el clima organizacional,
y por medio del cual ampliar la informacién obtenida a través del cuestionario y asi

corroborar la veracidad de la informacion.

c. Lista de cotejo
Se utilizé en la observacion directa, conforme se desarrolld la investigacion de campo se
utilizaron libretas de notas relevantes a los factores evaluados y grabaciones de audio al

momento de la entrevista.

3. Ambito de la investigacion
La investigacion se realizé en la alcaldia municipal de llopango ubicada en la Av. Miguel

Marmol y calle Francisco Menéndez, llopango San Salvador.

4. Objeto de estudio

Alcaldia municipal de llopango

5. Unidades de analisis

e Gerente de Recursos Humanos
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e Empleados administrativos de la Gerencia Administrativa
e Empleados administrativos de la Gerencia Financiera
e Empleados administrativos de la Gerencia Legal

e Empleados administrativos de la gerencia desarrollo social y econémico

E. DETERMINACION DEL UNIVERSO Y LA MUESTRA.

1. Universo
El universo este compuesto por todos los empleados administrativo de lo siguiente

departamentos y el gerente de Recurso Humanos

Cuadro N° 1: Total de empleados por departamento.

Departamentos Empleados
Gerencia Administrativa 72
Gerencia Financiera 48
Gerencia Desarrollo Social y Econédmico 47
Gerencia Legal 19
TOTAL 186

Fuente: equipo de investigacion.

2. Muestra
Para calcular la muestra se utilizd los 186 empleados Administrativos de la Alcaldia

Municipal de llopango.

3. Tipo de muestreo

El tipo de muestreo que se utilizé en la investigacidn es el muestreo aleatorio simple, ya que
es el que mejor se adapta a la investigacién, porque permite que todos los elementos de la

poblacién tengan la misma oportunidad de ser seleccionados para la muestra.

4. Calculo de la muestra

Para calcular la muestra se utilizé la siguiente formula estadistica:



. Z2.p-q'N
Donde n = EZ(N-1)+22(p-q)

n = numero de persona a encuestar
N = poblacidn a estudiar

Z = nivel de confianza

P= probabilidad de éxito

g = probabilidad de fracaso

E = error maestral

Sustituyendo en la formula

Z=1.96
P=0.50
E=0.08
g=0.50
N= 186
Aplicando la formula se tiene:

(1.96)?(0.50)(0.50)(186)

= 0.08)2(186—1)+(1.96)2(0.50)(0.50)

n= 83 empleados encuestados.
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La muestra representativa es de 83 empleados, los cuales fueron encuestados con un nivel

de confianza del 95% ya que el tamaiio de la poblacién es finito, con una probabilidad de

éxito 50% y fracaso del 50% cada una, y el margen de error del 8% que se considerd

permitido para la investigacion.

A continuacién, se detalla el nimero de personas encuestadas en el area administrativa de

la alcaldia municipal de llopango.

Numero de empleados encuestados por unidad o departamento.Cuadro N° 2: Niumero de

empleados encuestados.

Porcentaje Muestra por
Departamentos Empleados . <z
relativo seccion
Gerencia Administrativa 72 39% 32
Gerencia Financiera 48 26% 21
Gerencia Desarrollo social y Econdmico 47 25% 21
Gerencia Legal 19 10% 8
TOTAL 186 100% 83
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Fuente: equipo de investigacion.

F. TABULACION Y ANALISIS DE DATOS.
1. Tabulaciéon
La informacion recolectada de los cuestionarios fue trasladada a cuadro estadistico, donde

se procedid a sacar la frecuencia relativa y porcentual de cada pregunta.

2. Andlisis

Para la interpretacion de los resultados se utilizaron dos formas de analizarlos:

1. Analisis por preguntas: Con la tabulacidn se procedio a graficar los resultados los cuales
sirvieron para hacer la interpretacion y el analisis de los datos obtenidos, y asi poder
determinar como se encuentra el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de

llopango, después se procedid a elaborar las conclusiones y recomendaciones.

2. Andlisis por factor: Para determinar el estado en que se encuentra el Clima
Organizacional en la Alcaldia Municipal de llopango, y en cada factor que fue sujeto a

analisis se realizo el siguiente procedimiento.

Paso 1 Elaborar un cuestionario con 8 factores a evaluar, por medio de 40
preguntas distribuidas por factor, y cada uno de los factores contando con

cinco preguntas.

Paso 2 Proceder al desarrollo del cuestionario a 83 empleados de la Alcaldia
Municipal de llopango. Verificando que este sea contestado con forme a

los factores evaluados.
Paso 3 Procesar y analizar la informacidn recolectada por medio de la tabulacion.

Paso 4 Con la tabulacién realizada, se procedié a utilizar la férmula para
determinar el estado en qué se encuentra el Clima Organizacional a nivel

general por factor.
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X

La férmula utilizada fue la siguiente: Co = X))

En donde:

CO = Clima Organizacional.

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

X1 = Representa el total de las preguntas del cuestionario.

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

N = Representa el total de personas encuestadas

Paso5 Una vez aplicada la formula anterior se multiplica por 100 el resultado
obtenido y se ubica el porcentaje en el intervalo correspondiente de acuerdo
con la siguiente tabla de criterios, lo cual reflejara como resultado el estado

del Clima Organizacional que se encuentra la Alcaldia en ese momento.

ESTADO INTERVALO
Critico 0-50%
Bajo 50.1-70%
Promedio 70.1-80 %
Destacado 80.1-90 %
Optimo 90.1-100 %

Paso6 Se evalla el estado del Clima Organizacional para los factores en estudio,
posterior, se revisan las pautas de control que dar a conocer el significado del
estado del Clima Organizacional y las medidas que hay que tomar para mejorar

las areas mal evaluadas, ayudando a mantenerlas en éptimas condiciones.
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ESTADO PAUTAS DE CONTROL

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

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

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

Destacado Cuando el Clima Organizacional da como resultado estado Destacado,
significa que el Clima Organizacional se encuentra en muy buenas
condiciones, que los niveles de insatisfaccidn son bajos los planes de accién
en este rango son a largo plazo

Optimo Cuando el Clima Organizacional nos da como resultado estado 6ptimo;
significa que los empleados tienen una satisfaccion plena y que los
mecanismos de direccidn han sido los apropiados.

Ver aplicacion de este método en Anexos (Ver Andlisis por factor del 1 al 8)

G. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL QUE CONTRIBUYA A
MEJORAR EL DESEMPENO DE LOS EMPLEADOS ADMINISTRATIVO

1. Liderazgo

La mayor parte de los empleados considera a su jefe como un lider, lo que es algo bueno ya
gue existe una persona que dirige a los demads y se preocupa que sus empleados realicen
sus actividades de una forma eficiente. Ademas, la mayoria de los empleados opinan que
su jefe a cargo distribuye equitativamente las tareas, lo que es algo muy bueno ya que
ningun empleado siente que se le asigna mas responsabilidades que a los demas.
Adicionalmente, la mitad de los empleados encuestados opinan que sus opiniones si son
tomada en cuenta por su jefe, lo que es muy bueno ya que se practica el liderazgo

participativo. (Ver anexo N° 3, Cuadro N° 1, pregunta 1 a la pregunta 5, Grafico N° 1).
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2. Remuneracion

El 41% de los empleados indican que su remuneracion actual no esta acorde a las
responsabilidades de su cargo, ya que ellos perciben que por las actividades realizadas

deberian percibir un mayor ingreso.

El 46% de los encuestados opinaron que su remuneracion mensual no esta por encima de
la media de su entorno social, esto comparandolo con otras alcaldias o con otras entidades

del gobierno.

El 53% de los empleados indican que nunca se le ha brindado una compensacién adicional

a su salario, lo que genera un desagradado a los colaboradores en la ejecucidn de sus tareas.

Y por ultimo el 45% de los empleados comentan que no estarian dispuestos a cambiar de
puesto de trabajo sin un incremento salarial. (Ver anexo N° 3, Cuadro N° 2, pregunta 6 a

la pregunta 10, Grafico N° 2).

3. Ambiente Fisico

El 46% de los empleados indican que solo algunas veces el mobiliario y equipo de oficina se
encuentra en perfectas condiciones; ademas, el 20% indica que nunca han contado con el
equipo adecuado para la ejecucidon de sus actividades, es decir, que la mayoria de los
empleados realiza sus actividades diarias con un equipo ya desgastado lo que afecta la

eficiencia de estos.

El 45% comentan que su puesto de trabajo al estar muy cerca de la calle principal se ven
afectado en la ejecucidon de su trabajo, debido a que se filtra contaminacion auditiva en sus

estaciones de trabajo y que esta afecta su desempefio.

El 46% de los empleados manifiesta que la distribucion fisica actual no favorece la

realizacion de sus labores, debido a que los departamentos actuales no se encuentran
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centralizados en una sola edificacidn, sino que se tienen varias oficinas distribuidas por toda

la localidad. (Ver anexo N° 3, Cuadro N° 3, pregunta 11 a la pregunta 15, Grafico N° 3).

4. Motivacion

Se puede identificar que los mayores problemas en cuanto a motivacion provienen de tres

fuentes:

1. Remuneracion: El 39% de los empleados manifiestan que a veces no pueden cumplir

con sus necesidades bdsicas, mientras que el 14% indica que nunca lo logran.

2. Oportunidades de desarrollo profesional: La alcaldia no proporciona suficientes
oportunidades de desarrollo como: becas, capacitaciones, cursos académicos etc.,
esto se demuestra, ya que el 43% de los empleados indican que solo alguna vez la

alcaldia les ha proporcionado este tipo de incentivos.

3. Incentivos emocionales: Esto es la falta de felicitaciones verbales o escritas por parte
de los jefes, cuando cada colaborador cumple de manera excepcional sus labores
asignadas. El 49% de los empleados manifiestan nunca haber recibido una
felicitacién de este tipo. (Ver anexo N° 3, Cuadro N° 4, pregunta 16 a la pregunta

20, Grafico N° 4).

5. Comunicacion

La comunicacidén se encuentra en un estado promedio, lo que indica que existe una
oportunidad de mejora, aunque hay aspecto que salieron bien evaluado en la comunicacién
como: por ejemplo, el 63% de los encuestados opina que hay una buena comunicacién con

su jefe inmediato lo que es algo muy bueno para el desarrollo de las actividades diaria.

Mientras La comunicacion con los distintos departamentos no es muy buena, ya que el 47%
dice que algunas veces se da una buena comunicaciéon por lo que se tiene que buscar
mecanismo para mejorar la comunicacion entre los distintos departamentos. El 48% opina
que los medios por lo que se comparte la informacién son los adecuados. (Ver anexo N° 3,

Cuadro N° 5, pregunta 21 a la pregunta 25, Grafico N° 5).
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6. Compromiso Organizacional

La mayor parte de los empleados siente un fuerte sentimiento de pertenencia con la
alcaldia, lo que es algo muy bueno ya que se siente bien en su lugar de trabajo. La mayor
parte de los empleados estan dispuesto a dar un esfuerzo mas si es necesario para el logro

de los objetivos de la alcaldia.

La mayor parte de los empleados siente los problemas de la alcaldia como propios, este
factor se encuentra en un estado promedio por lo que se puede seguir mejorando. (Ver

anexo N° 3, Cuadro N° 6, pregunta 26 a la pregunta 30, Grafico N° 6).

7. Trabajo en equipo

La mitad de los empleados perciben que la alcaldia no promueve lo suficiente el trabajo en
equipo en los departamentos. El 34% opina que solo a veces es posible dialogar y tomar
decisiones de manera democrdtica en sus areas de trabajo, ademdas de que no son

delegadas claramente las responsabilidades en los grupos.

Pese a esto el 42% considera que siempre puede resolver sus dudas consultando con sus
compaferos de trabajo, pero cuando tienen conflictos, solo el 23% los expresa de forma

abierta. (Ver anexo N° 3, Cuadro N° 7, pregunta 31 a la pregunta 35, Grafico N° 7).

8. Responsabilidad (empoderamiento)

La mayor parte de los empleados encuestado opinan que realiza su trabajo por su propia
cuenta sin ningun tipo de supervisidn, lo que es algo muy positivo ya que demuestra el alto
nivel de responsabilidad que tiene los empleados con su trabajo, mientras que el 55% de
los empleados opind que algunas veces la politica y procedimiento dentro de la alcaldia han

limitado o bloqueado el trabajo de los empleados.

Mads de la mitad de los empleados encuestado dice que ha tenido autoridad para tomar sus
propias decisiones con respecto a su trabajo. Ademas, el 83% dice que tiene clara sus
responsabilidades en su puesto de trabajo. (Ver anexo N° 3, Cuadro N° 8, pregunta 36 a la

pregunta 40, Grafico N° 8).



H. CALCULO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL A NIVEL GENERAL

Tabla de puntaje por factor

1. Férmula

C.0.=

xX
FX.4.N

1 Liderazgo 1,274
2 Remuneracion 803
3 Ambiente fisico 1,062
4 Motivacion 1,085
5 Comunicacion 1,218
6 Compromiso 1,302
7 Trabajo en equipo 1,184
8 Empoderamiento 1,354
Total de puntaje 9,282

Total de puntaje por
factor (£X)

Total de preguntas
por factor (FX)

Maximo puntaje

Total de encuestado

9,282
0 9282
(40)(4)(83)
4
83

69.89%
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Promedio

El clima organizacional en general se encuentra en un estado promedio; por tanto, existen

muchas oportunidades de mejora para llevarlo a un estado destacado y éptimo.

2. Resultado obtenido del clima organizacional por cada factor
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v suuvosror ewtos| awa | Smbercdmn || momer
ORGANIZACIONAL
1 | Empoderamiento 1,354 81,57% DESTACADO 18,43%
2 Compromiso 1,302 78,43% PROMEDIO 21,57%
3 |Liderazgo 1,274 76,75% PROMEDIO 23,25%
4 | Comunicacion 1,218 73,37% PROMEDIO 26,63%
5 |Trabajo en equipo 1,184 71,33% PROMEDIO 28,67%
6 | Motivacién 1,085 65,36% BAJO 34,64%
7 | Ambiente fisico 1,062 63,98% BAJO 36,02%
8 | Remuneracién 803 48,37% CRITICO 51,63%

Como se puede observar en la tabla anterior, los resultados obtenidos en cada uno de los
factores que fueron evaluado en esta investigacion han dado como resultado los diferentes
estados del Clima Organizacional en la Alcaldia Municipal de llopango, donde el factor
Empoderamiento obtuvo la evaluacion mas destacada, que con lleva a una pequefa brecha
de insatisfaccién; por tanto, indica que el personal percibe este factor en muy buenas

condiciones.

Los factores compromiso, liderazgo, comunicacién, trabajo en equipo, muestran un estado
promedio, lo que indica que son percibidos en condiciones aceptables por parte de los

encuestados.

Los siguientes factores como Motivacién, Ambiente Fisico, muestran un estado bajo lo que
indica que es percibido en malas condiciones; mientras que, el factor con mas brecha de
insatisfaccion es la remuneracion mostrando un estado critico, es percibido en pésimas

condiciones, por lo tanto, es necesario tomar acciones a corto plazo.
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I. ALCANCES Y LIMITACIONES

1. ALCANCES
El desarrollo de esta investigacion se llevé a cabo en la Alcaldia Municipal de llopango, en el periodo
comprendido desde enero 2019 a febrero 2020, en donde el universo evaluado fueron los

empleados administrativos de la alcaldia.

Se conto con el apoyo del Gerente de Recurso Humanos quien fue que coordino con los demas jefes
de departamentos para que los empleados nos dieran un poco de su tiempo para poder llenar la

encuesta

2. LIMITACIONES
e Poca disponibilidad de tiempo y colaboracién por parte de algunos empleados para llenar el
cuestionario, debido a las actividades de sus puestos de trabajo.
e Limitaciones para seguimientos con la Alcaldia de llopango debido a la pandemia del COVID19.
e No se pudo pasar todas las encuestas en un solo dia debido a que no todos los departamentos

tenian tiempo disponible para poder ayudarnos a llenar la encuesta

J. CONCLUSIONES

Al finalizar el diagndstico del Clima Organizacional en estudio se concluye:

e El factor liderazgo: La mayor parte los empleados no se consideran a si mismos como lideres
dentro de su area de trabajo, pese a esto la mayoria de los empleados reconocen a su jefe
inmediato como un lider, debido a que motiva al equipo de forma constructiva con el fin de
cumplir con los objetivos trazados asignando roles y tareas equitativamente a todos los

miembros de su area.

e El factor remuneracién: Siendo el mas bajo evaluado ya que los empleados no se sienten
satisfechos con el salario percibido, ya que, sienten que deberian de ganar mas de lo que en la
actualidad perciben; adicionalmente, con las actuales compensaciones adicionales que otorga

la alcaldia, no se alcanzan los niveles de satisfaccién esperados por los empleados.
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El ambiente fisico: No es el apropiado ya que los empleados opinaron que se les ha dificultado
como estan distribuidos los espacios en los departamentos, puesto que estos fisicamente estan
separados del edificio principal, lo que ocasiona que no sean tan eficiente al realizar sus
actividades. Asi como también, que en su puesto de trabajo no cuentan con el mobiliario y

equipo de oficina en perfectas condiciones ni con el confort deseado.

El factor motivacién: Es percibido en un estado critico, los empleados afirman que no reciben
reconocimientos o felicitaciones verbales por parte de sus jefes inmediatos. Ademas, los
empleados opinaron que no se le otorga oportunidades para el desarrollo profesional, esto

ocasiona que se esfuercen menos por realizar bien su trabajo.

El factor comunicacion: no esta siendo del todo satisfactoria, las recomendaciones que los
empleados brindan no siempre son tomadas en cuenta. La comunicacidn entre empleado y jefe
esta siendo efectiva dentro de cada darea, pero cuando se realizan con otros departamentos se

tienen algunos problemas, todo esto afecta el buen desarrollo de las labores diarias.

Los colaboradores perciben que algunas veces sus valores personales no estan acordes con los
valores de la alcaldia. Ademas, una cantidad considerable de empleados opinaron que no se

sienten responsables por los problemas que tiene la Alcaldia.

Se determind que en el factor trabajo en equipo no es promovido lo suficiente y existen muchas
diferencias y conflictos los cuales afectan el desarrollo de las labores, a pesar de que hay una
buena delegacion de responsabilidades por parte del jefe es necesario tomar las acciones

necesarias para mejorar este factor.

El factor empoderamiento, es el mejor evaluado los empleados se siente con libertad para poder
realizar su trabajo sin la supervision de su jefe, porque tienen claras cada una de las

responsabilidades de su cargo y las cuales realizan sin ningun tipo de supervisién.
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K. RECOMENDACIONES

e Es necesario fortalecer el liderazgo por medio de capacitaciones a los empleados en el campo
de su profesidén y en herramientas de liderazgo, fomentando la confianza, capacidad de toma

de decisiones, la responsabilidad y el trabajo en equipo.

e La alcaldia deberia de realizar una investigacion en el mercado laboral para determinar si los
salarios actuales de sus empleados estan acorde a su entorno, asi como también realizar una
evaluacion de cargos para determinar el valor relativo de cada puesto segln su importancia y
contribucidn a los intereses de la Alcaldia. Algunos de los factores que se deberian de tomar en
cuenta son: responsabilidades, habilidades requeridas, demandas exigidas, grado académico
etc. En caso los resultados confirmen un buen desempefio puede considerarsele para otorgar

bonificaciones adicionales.

e En el Ambiente fisico es necesario crear un programa de mantenimiento preventivo de sillas,
computadoras, oficinas, cables eléctricos, aires acondicionados etc. Renovar los equipos
informdaticos mejorar el confort de los departamentos comprando sillas nuevas, poner aire
acondicionado en todos los departamentos. Ademas, se recomienda el alquiler de un unico

edificio que albergue todos los departamentos de la alcaldia.

e De acuerdo con el factor motivacidén es necesario que los jefes incentiven mas a los empleados
por medio de felicitaciones verbales o escritas, hacerles saber que su trabajo es importante para
la alcaldia. Se recomienda ademas otorgar a los empleados capacitaciones, becas y cursos que

le ayuden a desarrollarse profesionalmente.

e Escuchary tomar en cuenta la opinidn de los empleados cuando expresan nuevas ideas acerca
de cémo mejorar los procesos que ejecutan. Para mejorar la comunicacion entre distintos
departamentos es necesario fortalecer los canales de comunicacién, por medio del intercambio

de informacion clara y oportuna, sobre cualquier tema o problematica que se presente.
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Para lograr que los empleados se sientan comprometidos es importante retroalimentarlos en
cuanto a sus funciones, actividades y responsabilidades al menos una vez al ano. Ademas
de impartirles sesiones motivacionales en la que se hable de los valores, la mision,

vision, objetivos e historia de la Alcaldia.

El trabajo en equipo es primordial en toda organizacién para llevar a cabo sus objetivos
institucionales por ello es necesario incorporar espacios de reflexién por equipos, programar

capacitaciones de desarrollo de habilidades dentro del programa de formacion.

Para mantener los niveles de empoderamiento positivos, es necesario reforzarlo por medio de
capacitaciones con temas como valoracién del estado actual de la organizacion, el papel de la

calidad motivacién a través del auto estima, crecimiento y aprendizaje.



62

CAPITULO Il

PROPUESTA DE UN MODELO DE CLIMA ORGANIZACIONAL QUE CONTRIBUYA A
MEJORAR EL DESEMPENO DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA
MUNICIPAL DE ILOPANGO DEPARTAMENTO DE SAN SALVADOR.

A. GENERALIDADES DE LA PROPUESTA.

El presente capitulo contiene la propuesta de un modelo de evaluacion de clima
organizacional, por medio del cual se explicard, describird y comunicara de forma clara y
precisa las acciones a ejecutar para mejorar el desempefio de los empleados

Administrativos.

Estas acciones seran adaptadas a las necesidades previamente identificadas de la Alcaldia

Municipal de llopango.

Se pondra un mayor énfasis en los factores que resultaron con baja calificacién, los cuales
fueron determinados en el diagnéstico. El orden en el que abordaremos los factores sera el
siguiente: Remuneracién, Ambiente fisico, Motivacién, Trabajo en equipo, Comunicacién,

Liderazgo, Compromiso, Empoderamiento.

El disefio de este modelo es con el objetivo de aplicarlo en forma permanente como una
herramienta administrativa que ayude a identificar los problemas que afectan a los

empleados.

B. IMPORTANCIA

La propuesta de un modelo de Clima Organizacional servird para aportar a la unidad de
Recursos Humanos distintas herramientas idéneas, para que contribuyan a la mejora en la
toma de decisiones y generar las condiciones necesarias para el desempeiio de las
actividades diarias. Las propuestas también ayudaran con la satisfaccion, el buen
comportamiento, la integracién, eficiencia, productividad, calidad en los empleados y por

ende al cumplimiento de los objetivos de |a alcaldia.
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Ademas, contribuira a detectar el nivel de impacto que tienen los factores internos de la
empresa en el comportamiento de los individuos, ya que éstas establecen lo que se

entiende como Clima Organizacional.

C. OBIJETIVOS.

1. GENERAL.

Disefiar un modelo de clima organizacional que permita fortalecer el desempefio laboral

de los empleados administrativo de la alcaldia municipal de llopango.

2. ESPECIFICOS.

e Elaborar un plan de capacitaciéon enfocado en fortalecer los conocimientos y
habilidades del personal administrativo de la Alcaldia Municipal de llopango.

e Disefiar un instrumento de evaluacion de desempeno para regular el nivel de
ingresos en relacion con el buen trabajo desempefiado.

e Proponer estrategias que contribuyan a mejorar los diversos factores que fueron
evaluados para el clima organizacional de la Alcaldia Municipal de llopango.

e Proponer un programa de mantenimiento preventivo para mantener en buen

estado las instalaciones, mobiliario y equipo de oficina y mejorar el confort.

D. POLITICAS A IMPLEMENTAR

a. El Departamento de Recursos Humanos es el encargado de realizar las gestiones
para laimplementacién del plan y propuesta garantizando que sera de mucha ayuda
para los empleados, solicitard la aprobacion de las maximas autoridades el alcalde y
el consejo municipal.

b. Para suimplementacidn es necesario crear un comité quienes se encargaran de que
se lleve segun lo estipulado en el cronograma de actividades.

c. El comité a cargo informara cualquier cambio que se le realice con la finalidad de

involucrar y asi contribuya al logro de los objetivos institucionales.
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E. ACTIVIDADES POR REALIZAR

a. Presentar el plan propuesto y su implementacion al Departamento de Recursos
Humanos, quienes se encargard de darlo a conocer a las maximas autoridades para su
aprobacion y posterior ejecucion.

b. Comunicar a los departamentos involucrados el presente plan de implementacion de la
propuesta, con la finalidad de conocer la importancia y beneficios que traeria su
ejecucion.

c. Aprobacion y ejecucion del plan propuesto, una vez que las maximas autoridades le
andado el visto bueno, se realizaran las actividades necesarias para el buen desarrollo

del plan propuesto.

F. PROPUESTAS POR FACTOR

1. PROPUESTAS POR FACTOR CRITICO.

A. REMUNERACION
La retribucién es todo beneficio que recibe el colaborador por los servicios prestados a la
organizacion, por lo que, al recibir una baja remuneracion se sentiran desmotivados. En los
resultados obtenidos se identificd que no existe una adecuada distribucidn de salarios para
los diferentes cargos; por tanto, los colaboradores perciben que sus actividades no estan
de acuerdo con el salario recibido se debe de tomar acciones para mejorar la remuneracion
de los empleados.
ESTRATEGIAS
i. Es necesario contar con un plan de incentivos adicionales, tales como: bonos,
compensaciones, canastas basicas, etc., por medio de estos incentivos se pretende
retribuir al empleado para que pueda cubrir algunas de sus necesidades basicas que
no cubre con su salario. Es por eso por lo que, surge la iniciativa de recompensar al
colaborador por el buen desempefio realizado. La Unidad de Recursos Humanos

serd la encargada de crear dicho beneficio al personal y velar por que se lleve a cabo.
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El desarrollo de la evaluacién de puestos es primordial en la Alcaldia, ya que
permitirad conocer el valor que un puesto de trabajo tiene respecto al conjunto de
puestos de la Alcaldia, ya que con ello se podra obtener una mejor distribucion de
salarios; por ende, la satisfaccidén de los empleados en los puestos de trabajo.

Medir el rendimiento del trabajador y sobre esa base asignar incentivos,
estableciendo criterios y estdndares para medir la productividad de los trabajadores.
Proporcionar a los empleados una red médica, en la que tendrd derecho a 10
consultas por afio y un descuento en los medicamentos, las consultas pueden ser

para el empleado o para un familiar.

POLITICAS

Es necesario explicar al colaborador las reglas o procedimientos claros, con el
propdsito de que no existan malas percepciones del otorgamiento de los diferentes
incentivos por parte del departamento de Recursos Humanos.

Las compensaciones o bonos seran debidamente aprobadas por el jefe del
departamento al cual pertenece el empleado y por el departamento de Recursos
Humanos, quienes seran los responsables de realizar las debidas verificaciones,
aprobacion y entrega de dicha compensacidn teniendo evidencia de cada una de las
evaluaciones realizadas.

El departamento de Recursos Humanos realizara una revision de salarios por medio
de la valuacién de puestos de manera anual, con el propédsito de verificar que los
salarios sean acordes al mercado laboral.

Desarrollo de un plan de bienestar para el empleado, el cual proveerd de cuatro
uniformes al afo con su respectiva identificacién, donde se incluirdan dos uniformes
formales y dos casuales, sin costo para el empleado. El Departamento de Recursos
Humanos sera el encargado de solicitar los fondos al Consejo Municipal.

En la evaluacién del desempefio, la nota minima para poder hacer entrega del

incentivo es de 8. (Ver formato en Anexo 4).
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PROPUESTAS:
PROPUESTA DE REMUNERACION COSTO TOTAL
UNITARIO
1. Entregar incentivos a los 20 empleados con mejores | S 150 $150 x 20

resultados en la evaluacién de desempefio. Dicha
evaluacidn se realizara una vez al afio.
Los empleados podran elegir entre los siguientes 3

incentivos:

Gift Card de $150 de Super Selectos

Una estadia en Decamerdon para dos noches con un

acompafiante valorado en $150

Un certificado de regalo de $150 en SIMAN.

colaboradores,
que seria

equivalente a

$3,000.00

anuales
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CERTIFICADOS
DE REGALO

2. Entrega de una canasta navidefia a los mejores 84 |S 30.00 $2,520.00
empleados, una vez al afio la cual incluird productos de
necesidades basicas:

Producto Cantidad Precio
1. Leche 3lb 1 bolsa $5.50
2. Cereal 1 caja 1 caja $2.50
3. Arroz 2lb 1 bolsa $1.20
4. Frijol 3lb 1 bolsa $2.50
5.Salsa 2 1 unidad $1.00
6. Espaguetis 3 unid 1 bolsa $1.50
7. Papel forro 1 paquete $0.35
8. Café caja 1 caja $4.00
9. Papel higiénico paquete 1 paquete $3.05
10. Aceite botella 1 unidad $1.50
11. Galletas paquete 1 paquete $2.00
12. Jugo 2litros 1 jugo $2.50
13. Guacal 1 unidad $1.50
14. Azlcar 2 libras 1 unidad $0.90
Total $30.00
84 (Empleados) * $30 (Costo de canasta) = $ 2,520
3. Entrega de 4 uniformes al afio (2 formales y 2 casuales) $40 $40 * 4

uniformes * 84
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empleados =

$13,440

4. Seguro médico:

Consulta:
Precio
Concepto unitario Ano Total
Consulta medica S15 S150 | S$12,600

la red de ASESUISA

-El empleado tiene derecho a 10 consultas en el afio.
-El empleado deberd pagar S5 por consulta y la

alcaldia pagara los $15 restantes.
-El empleado podrd hacer uso de todas las clinicas de

Descuento en medicina:

Maximo
Concepto deducible Total
50% de descuento en
medicina $100 $8,400.00

empleado es de $100.

serd $8,400

-La cantidad mdaxima de descuento al afio por

-Si los 84 empleados utilizan los $100, el costo total

$21,000

TOTAL:

$39,960.00




METODO DE VALUACION DE PUESTOS POR PUNTOS

La valuacién de puestos por puntos es uno de los métodos mas utilizados y perfeccionado
para la evaluacién de los puestos, es una técnica cuantitativa en donde se asigna valores

numéricos (puntos) los cuales son asignados a los diferentes puestos en el cual se obtiene

una suma de los valores numéricos.

Para llevar a cabo la realizacion de este método, se sigue los siguientes pasos:

Investigar los salarios de los puestos que se quieren evaluar (Ver anexo 5)

a. Eleccion de factores y sub-factores.

La identificacion de los factores esta directamente relacionada con los tipos de cargos que

se evaluaran

Los cuatro grupos de factores que de rigor se evallan con este método, son los siguientes

FACTOR SUBFACTOR
Dificultades Técnicas | 1. Titulacidn.
2. Experiencia
3. Entrenamiento
Responsabilidad 4. Manejo de dinero, equipo, materiales u herramientas
de alto valor
5. Impacto en los resultados
Responsabilidad por confidencialidad en informes que
se maneja en el puesto.
Esfuerzo 7. Esfuerzo mental
Esfuerzo fisico
Destreza 9. Conocimientos

Complejidad del puesto
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b. Ponderacion de los factores de evaluacion

FACTOR PUNTAIJE
1. Dificultad tecnica 50%
Titulacién 20
Experiencia 15
Entrenamiento 15
2. Responsabilidad 30%
Responsabilidad por manejo de dinero, equipo, materiales, herramientas 15
Impacto en los resultados 10
Responsabilidad por manejo de informacién confidencial 5
3. Esfuerzo fisico 10%
Esfuerzo mental 5
Esfuerzo fisico 5
4. Destreza 10%
Conocimientos 7
Complejidad del puesto 3
TOTAL 100%

c. Montaje de la escala de puntos

Es la retribucién de valores numéricos (puntos) a los diferentes grados de cada factor. Por
lo general el grado mds bajo de cada factor (grado “A”) corresponde al valor del porcentaje
de ponderacidn, es decir, los valores ponderados sirven de base para la elaboracion de la
escala de puntos y constituirdn el valor en puntos para el grado A de cada factor. Se
establecen cinco grados: A, B, C, D, E. Dependiendo de la necesidad y el nUmero de grados,
se trata de establecer una progresién de puntos a lo largo de los diversos grados de cada
factor. En el cual puede utilizarse una progresion aritmética, progresidén geométrica, o

progresion arbitraria.

a. Montaje del manual de valuaciéon de cargos.
Es una guia o patrdn entre los diversos grados de cada factor y sus respectivos valores en

puntos. Se trata de hacer una guia donde se explica cada uno de los rangos titulacion,
experiencia, entrenamiento, responsabilidad, esfuerzo fisico, destreza, asignando un grado

y ponderacién a cada categoria cada factor ocupa una pagina del manual.

Elaboracion del manual de valuaciéon de cargos o puestos con sus respectivos puntos y

grados utilizando la escala de puntos de progresion aritmética.



TITULACION

Este factor evalla los conocimientos adquiridos en su educacion formal y asi
saber si cuenta con los titulos requerido para ocupar el puesto de trabajo.

Puntos | Grados Descripcion
20 A Requiere estudios a nivel de Tercer Ciclo (noveno grado)
40 B Requiere Titulo de Bachillerato (Técnico u Comercial)
60 C Titulo de técnico especializado o estudios de tercer afio de
Carrera Universitaria
80 D Graduado de una carrera profesional
100 E Estudio en posgrados

EXPERIENCIA

El puesto requiere un nivel de practica previo, por lo tanto, es necesario que el
empleado cuente con experiencias antes adquiridas en puestos similares.

Puntos | Grados Descripcion
15 A Seis meses

30 B Un afio

45 C Dos afos

60 D Tres afos

75 E Mas de tres afios
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ENTRENAMIENTO

Se entiende como el aprendizaje que se desarrolld en el lugar de trabajo con las
cuales el empleado pueda desempeiiar sus labores de la mejor manera.

Puntos | Grados Descripcion
15 A De uno a dos meses
30 B De seis a doce meses
45 C De uno a dos afios
60 D De dos a tres afios
75 E De tres afios en adelante

RESPONSABILIDAD POR MANEJO DE DINERO, EQUIPOS, MATERIALES,
HERRAMIENTAS

Se evalla el cargo en montos de dinero en los cuales son aproximadamente
valorados los equipos y herramientas que tiene a su cargo.

Puntos | Grados Descripcion
15 A Menos de $500.00
30 B De $500.00 A $1,000.00
45 C De $ 1,000.00 A $ 5,000.00
60 D De $5,000.00 A $ 10,000.00
75 E De $ 10,000.00 En adelante
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IMPACTO EN LOS RESULTADOS

Se refiere al impacto que tiene el puesto de trabajo respecto a la toma de
decisiones para el logro de las metas a alcanzar.

Puntos | Grados Descripcion
10 A No toma decisiones que impactan directa o indirectamente
en los resultados de la Municipalidad
20 B Aporta informacién para la toma de decisiones que
impacta en los resultados de la Municipalidad
30 C Aporta asesoria para que otros puedan tomar decisiones
gue impacten en los resultados Municipales

RESPONSABILIDAD POR MANEJO DE INFORMACION CON CONFIDENCIAL

Responsable del resguardo de informacidn, por lo que garantiza que estara
accesible Unicamente a personal autorizado a acceder a dicha informacién.

Puntos Grados Descripcion
5 A Bajo
10 B Medio
15 C Alto
20 D Confidencial
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ESFUERZO MENTAL

Criterio para realizacién de andlisis de situaciones, toma de decisiones y

proyeccion
Puntos Grados Descripcion
5 A No requiere esfuerzo mental
10 B Requiere poco esfuerzo mental
15 C Requiere mucho esfuerzo mental

ESFUERZO FISICO

Cudles son las condiciones y esfuerzo fisico que se requieren para la realizacién

de sus labores diarias.

Puntos | Grados Descripcion
5 A No requiere esfuerzo fisico

10 B Requiere poco esfuerzo fisico

15 C Requiere mucho esfuerzo fisico
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CONOCIMIENTOS

Aplica los conocimientos generales adquiridos en su educacién y durante sus
diferentes experiencias laborales para el desarrollo de los trabajos.

Puntos | Grados Descripcion

7 A Saber sumar, restar, dividir.

14 B Saber manejar paquetes informaticos Word, Excel entre otros

21 C Conocimientos de Carrera comercial, recursos tecnoldgicos,
materiales entre otros.

28 D Conocimientos profesionales para interpretar estados y
saldos, usar maquinas, participar en la toma de decisiones
todo con la finalidad de lograr alcanzar con éxito los objetivos
de la empresa.

COMPLEJIDAD DEL PUESTO

Define cuantas tareas distintas se asigna a un puesto de trabajo entre mas tareas

sean asignadas al puesto este se vuelve mas complejo.

Puntos | Grados Descripcion
3 A No tiene complejidad

6 B Poca complejidad

9 C Media complejidad

12 D Mucha complejidad




Montaje de escala de puntos por factores y grados

_ I’=AC.TOR PONDERACION A Blclop E

1. Dificultad técnica 50%
Titulacion 20 20 40 | 60 | 80 | 100
Experiencia 15 15 | 30| 45| 60 | 75
Entrenamiento 15 15 | 30 | 45 | 60 | 75
2. Responsabilidad 30%
Responsabilidad por manejo de
dinero, equipo, materiales,
herramientas 15 15 | 30 | 45 | 60 | 75
Impacto en los resultados 10 10 | 20 | 30 | 40 | 50
Responsabilidad por manejo de
informacién confidencial 5 5 10 | 15 | 20 | 25
3. Esfuerzo fisico 10%
Esfuerzo mental 5 10 | 15 | 20 | 25
Esfuerzo fisico 5 10 | 15 | 20 | 25
4. Destreza 10%
Conocimientos 7 14 | 21 | 28 | 35
Complejidad del puesto 3 6 | 9 |12 | 15

Puestos de referencia
PUESTOS DE REFERENCIA SALARIO

GERENTE FINANCIERO

1,500.00

AUDITOR INTERNO

900.00

JURIDICO MUNICIPAL INTERINO

700.00

JEFE DE GESTION DOCUMENTAL Y ARCHIVO

700.00

TECNICO DE MANTENIMIENTO DE EQUIPO INFORMATICO INTERINO

REGISTRADORA AUXILIAR DEL ESTADO FAMILIAR

650.00

AUXILIAR DE SECRETARIA

504.00

AUXILIAR DE RELACIONES PUBLICAS Y COMUNICACIONES

504.00

AUXILIAR DE CONTABILIDAD

504.00

AUXILIAR DE CUENTAS CORRIENTES

s
s
s
S
$  650.00
s
s
S
S
$

504.00
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Una vez identificado los grados necesarios para cada su factor y asignado los diferentes

valores a cada grado se procede a totalizar los puntos por puestos

Valuacién de puestos:
Como se ve en el siguiente detalle:
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Responsabilidad

Responsabilida

. L. L . por manejo de |Impacto en los| d por manejo Esfuerzo - . Complejidad | Total
Titulacion Experiencia |Entrenamiento| . . . o, Esfuerzo Fisico | Conocimientos
dinero, equipo, resultados |de informacién mental del puesto |puntos
materiales, confidencial
Cargos Grados|Puntos| Grados|Puntos|Grados|Puntos| Grados| Puntos |Grados|Puntos|Grados|Puntos|Grados|Puntos|Grados|Puntos|Grados|Puntos|Grados|Puntos
GERENTE FINANCIERO E 100 E 75 E 75 E 75 C 30 D 20 C 15 A 5 D 28 D 12 435
AUDITOR INTERNO D 80 D 60 D 60 B 30 B 20 D 20 C 15 A 5 D 28 C 9 327
JURIDICO MUNICIPAL D 80 D 60 D 60 C 45 B 20 D 20 C 15 B 10 D 28 D 12 350
JEFE DE GESTION
DOCUMENTALY D 80 C 45 C 45 A 15 B 20 D 20 B 10 B 10 C 21 B 6 272
ARCHIVO
MANTENIMIENTO DE
EQUIPO INFORMATICO c 60 B 30 B 30 C 45 A 10 C 15 B 10 C 15 C 21 c 9 245
AUXILIAR DEL ESTADO
FAMILIAR D 80 D 60 B 30 A 15 A 10 B 10 B 10 A 5 B 14 B 6 240
AUXILIAR DE
SECRETARIA B 40 A 15 A 15 A 15 A 10 B 10 B 10 A 5 B 14 B 6 140
AUXILIAR DE
RELACIONES PUBLICASY| C 60 B 30 C 45 C 45 B 20 A 5 B 10 A 5 C 21 C 9 250
COMUNICACIONES
RAUAILIARUC
CONTABILIDAD C 60 B 30 D 60 A 15 B 20 C 15 B 10 A 5 C 21 C 9 245
AUXILIAR DE CUENTAS
CORRIENTES ¢ 60 B 30 c 45 A 15 B 20 c 15 B 10 | A > ¢ 21 ¢ 9 | 230




Grados y puntos por sub-factores para cada puesto

Salario
diario
Puntos (horas) X Y
Tabla de dispersion salarial
por minimos cuadrados Puesto
Salario Mensual Puesto numero X Y XY
1500 GERENTE FINANCIERO 1 435 $6.25 $2,718.75 189225 39.06
900 AUDITOR INTERNO 2 327 $3.75 $1,226.25 106929 14.06
JURIDICO MUNICIPAL
700 INTERINO 3 350 $2.92 $1,020.83 122500 8.51
JEFE DE GESTION
700 DOCUMENTALY ARCHIVO 4 272 $2.92 $793.33 73984 8.51
TECNICO DE
MANTENIMIENTO DE
EQUIPO INFORMATICO
650 INTERINO 5 245 $2.71 $663.54 60025 7.34
REGISTRADORA AUXILIAR
650 DEL ESTADO FAMILIAR 6 240 $2.71 $650.00 57600 7.34
504 AUXILIAR DE SECRETARIA 7 140 $2.10 $294.00 19600 4.41
AUXILIAR DE RELACIONES
PUBLICAS Y
504 COMUNICACIONES 8 250 $2.10 $525.00 62500 4.41
AUXILIAR DE
504 CONTABILIDAD 9 245 $2.10 $514.50 60025 4.41
AUXILIAR DE CUENTAS
504 CORRIENTES 10 230 $2.10 $483.00 52900 4.41
TOTAL 55 2734 $29.65 $8,889.21 | $805,288.00 $102.45
Pendiente:
5 oo EDEY
FH = i 5
: (Ex)
nE =
M
8.889.21 — (2734)(29.65)
= 10
805,288 — (2734)°

10




78290 0.0135
Mm=%57812.40
CortedelejeYconlarecta: b= % — m(%)

_29.65 0.0135 2,734
T 10 ' ( 10

)

b=2.965—3.69

b=-0.72
Recta:
Y=mx+b
y =0.013x -0.72
Puesto Puntos Salario Salario con
actual ecuacion
(y=0.013x-0.72)

GERENTE FINANCIERO 450 $1,500.00 $1,231.20
AUDITOR INTERNO 360 $900.00 $950.40
JURIDICO MUNICIPAL 380 $700.00 $1,012.80
JEFE DE GESTION DOCUMENTAL Y 295 $700.00 $747.60
ARCHIVO
TECNICO DE MANTENIMIENTO DE 265 $650.00 $654.00
EQUIPO INFORMATICO
REGISTRADORA AUXILIAR DEL ESTADO 260 $650.00 $638.40
FAMILIAR
AUXILIAR DE SECRETARIA 160 $504.00 $326.40
AUXILIAR DE RELACIONES PUBLICAS Y 265 $504.00 $654.00
COMUNICACIONES
AUXILIAR DE CONTABILIDAD 275 $504.00 $685.20
AUXILIAR DE CUENTAS CORRIENTES 260 $504.00 $638.40
TOTAL $7,116.00 $7,538.40
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NOTA: La formula de la recta fue calculada con base a salario por hora, al sustituir los

puntos en la formula y=0.013x-0.72 sera necesario multiplicar el resultado por 8 horas 'y

luego por 30 dias para poder comparar el nuevo salario contra el antiguo.

Analisis:

Como se puede apreciar, con base a los puntos brindados para cada uno de los

puestos y por las exigencias que requieren, podemos dividir los resultados en 3

bloques:

1.

Puestos de trabajo a los que es necesario incrementar el nivel de ingresos:
Dentro de estas plazas tenemos, juridico municipal, jefe de gestion documental
y archivo, técnico de mantenimiento de equipo informatico, auxiliar de
relaciones publicas y comunicaciones, auxiliar de contabilidad, auxiliar de
cuentas corrientes recomienda ajuste salarial.

Puestos de trabajo que estan en un nivel de ingresos correcto: En el caso de las
plazas Técnico de mantenimiento de equipo informatico, auditor interno
podemos concluir que los requerimientos que se necesitan para poder ejecutar
esta plaza estan alineadas a sus ingresos actuales.

Puestos de trabajo que sugieren una disminucion salarial: En esta categoria
tenemos a las plazas de Gerente Financiero, Registradora auxiliar del estado
familiar y Auxiliar de secretaria. Sin embargo, el estudio solo nos da correlacién
entre las responsabilidades del puesto y el salario. El departamento de recursos
humanos tendra que evaluar factores de la persona que ocupa el puesto como:
si ha realizado méritos adicionales en su gestidn, antigliedad en la institucidn,
gue tan indispensable se vuelve para el area, esto para conservar su nivel de

ingresos actual.

Dicho comportamiento puede verse reflejado en la grafica de dispersion:
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Grafico de dispersion

y =0.0135x-0.7374

Salario actual

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500
Puntos

Para la lectura de este gréfico, es necesario tomar en cuenta sus variables, en la variable
X tenemos el total de puntos que necesita la plaza con base a la valuacion. En el eje Y
tenemos el salario actual de los empleados. Por lo que, entre mas alejado este el punto
de la recta significa que hay mas variacidn entre los requisitos que el puesto necesita
realiza versus el salario del puesto (Analisis ya realizado anteriormente para cada una de

las 10 plazas).

Si bien para el estudio solo se analizaron 10 puestos de trabajo, esto sienta la base para
gue el drea de recursos humanos pueda hacer esta valoracién de puestos por puntos
para el resto de las plazas. Unicamente deberan hacer una valuacién del puesto del cual
necesiten estimar el salario (Ver punto 7) y el total de puntos obtenidos reemplazarlos

en “X” en la ecuacioén de la recta: y=0.013x-0.72.
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1. AMBIENTE FisiCO
El entorno donde se desarrolla el trabajo debe de ser un lugar agradable libre de ruidos
o algun tipo de vibracion, con buena iluminacién y también debe de contar con el confort
adecuado para que el empleado se sienta cdmodo en su espacio y lograr el mejor
resultado en la realizacion de las tareas.
OBIJETIVO
Crear un ambiente iddneo para el buen desarrollo de las actividades laborales libre de
ruidos externos que entorpezcan las labores lo cual también se pretende lograr por
medio de mantenimiento preventivo del mobiliario y equipo.
IMPORTANCIA
Es necesario contar con un ambiente fisico cdmodo el cual permita el desarrollo de las
diferentes actividades de la mejor manera para que los empleados logren los resultados
esperados, contar con un buen ambiente de trabajo crea una atmosfera agradable la cual
hace que el empleado se sienta mas satisfecho con su trabajo ya que cuenta con un
ambiente fisico agradable.
PROPUESTAS DE MEJORA EN LAS INSTALACIONES
1. Para minimizar el ruido del exterior es necesario cambiar ventanas y puertas asi
lograr disminuir la contaminacién auditiva del exterior, las puertas contaran con
seguros automatico para evitar que estas permanezcan abiertas.
2. La revisién del mobiliario y equipo se realizard una vez al afio con el objetivo que
siempre se cuente en perfectas condiciones para el desarrollo de las actividades

diarias de los empleados



Descripcion de las puertas y ventanas
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Puerta embisagrada L-300

Ventana Boiser

Puerta de una sola hoja y una sola accién
de movimiento, cierre automatico vy
acabado superficial, disefiada con vidrio
doble cristal con capa de aire argdn

confort térmico, cuenta con marcos

Ventana con disefio europeo, con facil y

suave deslizamiento de las hojas,

disenada con vidrio doble cristal

laminado con capa de aire argén confort

térmico, y marcos tubulares con cdmaras

tubulares con cdmara para mayor | para mayor aislamiento, capacidad
aislamiento térmico. estructural y salida de agua al exterior.
Diseiio del vidrio
Exterior Interior
EXTEROR INTERIOR
Y iy tziz A
Reflexidn energética

I

Transrolide do enengla

)

Vidrio laminado
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Presupuesto para instalacion de puertas y ventanas

Cantidad | Descripcion Medidas Precio Total
unitario
10 Puertas de vidrio. | 2 metros de alto por 1 metro | $ 350.00 | $ 3,500.00
de ancho
15 Ventana de vidrio | 80 centimetros por 60 de alto | $70.00 $1,050.00
25 TOTAL $420.00 | $4,550.00
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Propuesta de mantenimiento preventivo y correctivo en mobiliario y equipo
En cada departamento se contard con protocolo de mantenimiento preventivo esto para

garantizar que el mobiliario y equipo se le dé el mejor uso y asi poder alargar su vida util.

Manual de procedimientos

Area Actividad Descripcién
Mantenimiento 1 Recibir reportes de mobiliario y equipo en malas
condiciones por parte de los diferentes
Departamentos.

2 Acude vy revisa en el area de trabajo el mobiliario o
equipo reportado.

3 Acordar con el jefe de Departamento Mantenimiento
la probable reparacién y elaborar la orden de
mantenimiento y/o reparacidn, acuerdan fecha para
cotizacion, se archiva la orden de servicio y reparacion
en un orden cronoldgico temporal en el expediente de
bienes y muebles.

4 Se le da pase de salida en original al bien mueble
detallando las condiciones en las que se encuentra el
mobiliario y/o equipo que se envia.

5 Reciben la cotizacién del bien mueble en original y
acuerdan con el departamento de Mantenimiento la
posible reparacion.

5.1 ¢éEs procedente la reparacion?

En caso de no ser procedente la reparacion: Se
acuerda con el Departamento de Recursos Materiales
dar de baja al Mobiliario y/o equipo. FIN.
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6 En caso de ser procedente la reparacién: Se notifica via
telefénica para que se lleve a cabo la reparacion,
acuerdan fecha de entrega del mobiliario y/o equipo,
se archiva de manera cronoldgica la cotizacidon y se
resguarda en el archivo de bienes muebles

7 Se recibe el mobiliario y/o equipo reparado junto con
la factura en original se solicita firma de conformidad
del jefe del area.

8 Se inicia el trdmite de pago del servicio se solicita firma
del jefe del Departamento de Recursos materiales.

9 Se envia a la oficina de pagos y caja las facturas en
original y copias, asi como el orden de servicio y
reparacion, se archiva de forma cronolégica y
permanente en el expediente de mantenimiento
bienes muebles.

FIN DEL PROCEDIMIENTO

Elaborado por el grupo investigador

FORMATO DE ORDEN DE MANTENIMIENTO Y ORDEN DE ENTRADA Y SALIDA DE
MOBILIARIO Y EQUIPO (VER ANEXO 6 Y 7)
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Se sugiere buscar un nuevo espacio donde puedan trabajar las 4 Gerencias de la Alcaldia
en conjunto para mejorar significativamente la comunicacién entre todas las dreas de la
institucion. Se propone el diagrama anterior como guia de como ordenar sus nuevas

instalaciones.
Se estima que el alquiler tendra un costo de $1,000 mensual.

2. MOTIVACION
La motivacién es la que mueve a los empleados es el medio para mejorar el desarrollo
personal de los empleados y, por ende, mejorar la productividad de la Alcaldia.
La responsabilidad
Las responsabilidades llevan a motivaciones que fomentan la satisfacciéon laboral,
promueven la confianza y hacen que los empleados se sienten piezas importantes en la
Alcaldia. El Departamento de Recursos Humanos es el encargado de verificar y actualizar
el manual de descripcién de puestos, para que el personal sepa cudles son sus
obligaciones laborales y ponga todo su empeiio en el desarrollo de su trabajo de la mejor
manera.
Plan de reconocimiento
Esta estrategia es muy utilizada y eficaz en toda organizacién, estd orientada a la
satisfaccidn de los empleados y al logro de sus expectativas por medio de su desempefrio,
es necesario incluirlas en la Alcaldia para lograr mejores resultados de parte de los

empleados Administrativos y poder mantenerlos motivados, se sugiere lo siguiente:

i.  Premiar los logros en el trabajo: Reconocimiento del trabajo bien realizado tanto
verbal como econdmico por medio de tarjetas de regalo, bonos, incentivos como
viajes.

ii.  Prioridad en la promocion interna: Las nuevas plazas se publicaran por medio de
correo electréonico para dar preferencia a los empleados internos. Aquellos

empleados que consideren que cumplen con los requisitos, deberan aplicar a la
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plaza enviando su curriculum actualizado. La solicitud sera evaluada por Recursos
Humanos quienes revisaran el historial del empleado, asi como las valoraciones
del jefe inmediato para tomar una decision.

Facilitar y promover la formacion constante de los empleados: Ofrecer
facilidades de crecimiento y oportunidad de desarrollo, de esa manera se contard
con profesionales mas capaces logrando aumentar su autoestima y satisfaccién
personal, sintiéndose valorado y comprenderd que su trabajo y esfuerzo tienen
sentido

Condiciones laborales: Las condiciones en el contrato de trabajo que tengan que
ver con el salario, jornadas flexibles, las regalias por cumplimiento de objetivos
hace que el trabajador este mas satisfecho con su puesto de trabajo y por lo tanto

en su vida personal.

PROPUESTA DE MOTIVACION

cumpleanos

los cumpleafieros del mes
regalando un pastel para que se
comparta en cada gerencia.
(existiendo 4 Gerencias, y una
celebracién por mes)

PROPUESTA DESCRIPCION COSTO TOTAL
UNITARIO
1. Celebracion de | Al final del mes se celebrara a todos | $ 25.00 $1,200.00

2. Felicitacién

Hay que felicitar al empleado por
los logros obtenidos en la
realizacién de su trabajo, el cual
puede ser de forma escrita
enviando un correo, carta o de
forma verbal brindando una
palmadita en la espalda el cual es de
cero costos.
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través de las

dindmicas

correos electronicos de los

empleados como rompecabezas,
sopa de letras, etc. Que estén
enfocadas en los valores de Ia
Alcaldia para fortalecer su sentido
de pertenencia. Las primeras 5
personas en contestar ganaran

premios como Gift Card, boletos

Gift Card x 5
premios al mes

X 12 meses =

$900

PROPUESTA DESCRIPCION COSTO TOTAL
UNITARIO
Celebracién de | A todos los empleados | $ 15.00 $1,260.00
fin de afio administrativos se les entregara
una invitacion para que asistan a la
fiesta de fin de afo.
Celebracién del | Realizar un dia de campo en el lago
dia de Ia familia de llopango donde se le
proporcionara a cada empleado 5
pases para sus familiares que
incluirdn la entrada al lago, un
refrigerio, almuerzo, quiebra de
pifiatas, desarrollo de diferentes
dinamicas. El detalle de costos se
muestra a continuacion:
Descripcion Cantidad Costo unitario Total
Entrada 420 S 1,50 S 630,00
Refrigerio 420 S 1,50 S 630,00
Almuerzo 420 S 2,50 S 1.050,00
Transporte 7 S 50,00 S 350,00
Pifiata 4 S 10,00 S 40,00
Bolsas de dulces 4 S 10,00 S 40,00
Regalos o Gift Card 10 S 20,00 S 200,00
TOTAL S 2.940,00
Los valores a | Enviar diferentes actividades a los | $15 valor de la | $900
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PROPUESTA

DESCRIPCION

COSTO
UNITARIO

TOTAL

para el cine, tardes libres etc. Las
dindmicas se realizaran cada mes.

6. Desarrollo

profesional

Los empleados que  estén
estudiando se le ayudard a que
puedan terminar sus estudios
permitiendo que puedan entrar
mas tarde o salir mds temprano de
su jornada laboral para que puedan
ir a recibir su clase el Unico requisito
serd presentar su hoja de
inscripcidn con sus horarios.

Cuando exista una nueva
oportunidad laboral se les dard
prioridad a los empleados que ya
laboran en la alcaldia, si los
empleados no cumplen con los
requisitos de la plaza se ofertara la
plaza de forma externa.

7. Excursion

Una vez al afio a los empleados se le
llevara en excursién a cualquier
lugar del pais la alcaldia incurrird en
el costo de transporte se propone la
costa del sol, pero la alcaldia puede
decidir el lugar de la excursion.

$200.00

$400.00

Total

$6.700,00
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G. PLAN DE CAPACITACION

Es necesario llevar a cabo el plan de capacitacion para mejorar el clima organizacional,
lo cual contribuird al logro de los objetivos y mejores resultados de los empleados. Para
lograr un buen desarrollo del plan de capacitacién es necesario contar con la
participacién de los empleados administrativos, los cuales son fundamentales para lograr

resultados positivos tanto para los empleados como para la Organizacién.

1. Alcance

El presente plan de capacitacidon sera impartido a los empleados Administrativos,

gerente y jefes de la Alcaldia Municipal de llopango.

2. Objetivos del plan de capacitacion

i.  Objetivo general.

Desarrollo de un plan de capacitacién para aumentar las habilidades y conocimientos de
los empleados Administrativos y asi logren realizar su trabajo de manera satisfactoria y
eficiente, contribuyendo constantemente al logro de los objetivos de la organizacién y a

la autorrealizacidn personal de los empleados.

ii. Objetivos especificos.

1. Lograr un cambio en las actitudes y mejorar las habilidades blandas (ética,
responsabilidad, empatia) de los empleados para crear un clima laboral agradable,
mejorando el trabajo en equipo, la motivacién y comunicacién, el compromiso y el
empoderamiento en cada departamento.

2. Concientizar a los empleados y a los jefes sobre la importancia de los temas
impartidos en las capacitaciones para poder mejorar el clima organizacional en cada

area de trabajo.
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3. Politicas de la capacitacidn

1. El jefe inmediato serd responsable de notificar al empleado por correo electrénico,
su participacién a la capacitacion, las cuales se desarrollaradn los sabados de 8 a.m. a
4 p.m. en las instalaciones del Centro Profesional Prospectiva. Debido a la situacidn
de emergencia también se les brindara la opcion de tomar la capacitacion de manera
virtual en una sesion de ZOOM.

2. Todo empleado Administrativo esta obligado a asistir a la capacitacion a la cual ha
sido notificado o a conectarse a la sesion de ZOOM.

3. Ningun empleado podrd irse antes de haber finalizado la capacitacidn se pasara lista
al inicio y al finalizar la capacitacion.

4. Se proporcionara trasporte de la Alcaldia hacia centro Profesional Prospectiva para
evitar llegadas tardias.

5. La unidad de trasporte no realizara paradas durante el trayecto. El viaje sera directo
entre la Alcaldia y las instalaciones de la empresa capacitadora.

6. El empleado estara obligado a poner en practica los conocimientos adquiridos en el
lugar de trabajo.

7. Se evaluard al empleado que ha recibido la capacitacion, verificando el desempefio
de sus labores mensualmente y asi saber si se esta logrando mejoras laborales, al no
obtener ningun tipo de mejora serd necesario implementar acciones correctivas (no
participar en bonos de incentivos, no ser incluido en futuras capacitaciones, en casos
mas extremos se levantard una accidn de personal que puede afectar al empleado

para futuros ascensos dentro de la alcaldia).

4. Generalidades de la capacitacion

El lugar donde se realice la capacitacién serd elegido por el Departamento de Recursos
Humanos. Se propone para el mejor desarrollo de las capacitaciones que estas sean

impartidas en el centro profesional Prospectiva (INSAFORP), o contratar los servicios de
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una empresa ya que cuentan con salones y equipo adecuado. Debido a la pandemia del

COVID 19, se recomienda que se impartan las capacitaciones de manera virtual.

Se proporcionard trasporte de la Alcaldia hacia centro Profesional Prospectiva para evitar
llegadas tardias y salvaguardar a los empleados. El Departamento de Recursos Humanos
serd el encargado de coordinar con las personas encargadas de impartir las
capacitaciones y el tema a desarrollar cada fin de semana, asi como también el personal
que asistira. En caso se desarrollen de forma virtual, se llevaran a cabo siempre el sdbado

en el mismo horario.

Se propone que las capacitaciones se desarrollen una vez al afio tomando en cuenta los
factores que salieron mal evaluados en el diagnostico o en los que se tienen dificultades
la mayoria de los empleados, el Departamento de Recursos Humanos sera el encargado
de proponer otros temas de capacitacidon para mejorar los conocimientos y habilidades

de los empleados.

Los costos por incurrir para llevar a cabo las diferentes capacitaciones serdn distribuidos
de la siguiente manera la Alcaldia incurrird en un 10% de los gastos, por lo tanto, el

Instituto Salvadorefio de Formacion Profesional (INSAFORP) financiara el 90% restante.

Los recursos didacticos, material impreso y diplomas, asi como gastos de refrigerio y

almuerzo serdn proporcionados por la Alcaldia, previa aprobacién del Consejo Municipal.

5. Costo de materiales y otros requerimientos

Los costos serdn determinados de acuerdo con el nimero de personas que asistan a la
capacitacién. Dentro de los costos también se incluiran dos refrigerios y un almuerzo
para cada empleado, se contard con dos espacios de 15 minutos para la entrega del
refrigerio un en la mafiana y el otro por la tarde y se les proporcionara una hora para que

puedan almorzar, el costo del refrigerio serd de $1.50 y el almuerzo costara $2.50.
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TEMA MOTIVACION LABORAL
ESTRATEGIA Concientizar a los empleados sobre la importancia de la motivacién
y como esta afecta en su desempeio laboral.

OBIJETIVO Proponer un ambiente de trabajo positivo y participativo,
promoviendo la creatividad las buenas ideas, las iniciativas y el
desarrollo profesional.

DIRIGIDO Empleados Administrativos

PARTICIPANTES

35 personas por grupo

TEMA e Concepto de motivacion.
e Importancia de la motivacion.
e Tipos de motivacién
e (Clases de reconocimiento.
e Motivacién basada en la satisfaccion de necesidades
e Teoria de las necesidades, segin Abraham Maslow.
e Teoria de motivacion de McClelland.

DURACION 8 horas por grupo
LUGAR Centro Profesional Prospectiva, #161, final Bulevar de los Préceres,

contiguo a Basilica de Guadalupe.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que se

impartan de manera virtual.

Presupuesto de capacitacion
Detalle Porcentaje Monto
Costo Alcaldia 10% $75
Costo INSAFORP 90% $675
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Costo total por
grupo $750
Costo de Alcaldia
por 3 grupos $225 SIN IVA

2 grupos de 35 personas y uno de 14 haciendo asi un
total de 3 grupos. Cada grupo le costara a la alcaldia
$75(10% del costo). Haciendo un total por los 3 grupos
de $225.

B. TRABAJO EN EQUIPO

Es muy importante capacitar a los empleados en los diferentes niveles organizacionales,

es primordial crear equipos de trabajo y contar con las personas adecuadas, capaces de

colaborar e involucrarse en busca de un objetivo en comun.

ESTRATEGIA

Implementar un plan de capacitacion donde se priorice la confianza, la buena
comunicacién, el respeto, la integracion, donde los empleados se
comprometan al desarrollo del trabajo en coordinaciéon y sabiendo que
cuando se presente problemas estos deben ser resueltos en conjunto y
tomando en cuenta la habilidades de cada miembro es importante que cada
uno de a conocer sus habilidades para saber a quién acudir a la hora que se
presente una tarea, esto con el fin que todos se ayuden mutuamente, los jefes
inmediatos seran los encargados de velar por el mejor desarrollo de las
diferentes actividades, monitoreando el comportamiento del equipo de
trabajo, verificando las dificultades y las necesidades que se presenten y asi
poder brindar una retroalimentacion por medio de la capacitacion.

Mantener una buena comunicacién es primordial para el éxito del trabajo en
equipo por ello es necesario realizar reuniones semanales con su jefe
inmediato la cual se pueden llevar a cabo los lunes para informar sobre la
agenda compromiso que se desarrollara durante la semana vy verificar los

avances obtenidos y realizar los informes necesarios semanalmente.
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Implementacién de una jornada deportiva cada seis meses donde se fomente
la participacién a través de la recreacién y entretenimiento la sana
competencia entre los diferentes Departamentos contribuird a obtener
mejores resultados en trabajo en equipo, incentivindolos con premios

econdmicos y trofeos a los tres primeros lugares.

Por medio del trabajo en equipo se mejora las actitudes de los miembros y se
potencia sus esfuerzos, disminuyendo el tiempo invertido en las labores y
aumentando la eficiencia en los resultados.

Crear un ambiente de trabajo en equipo positivo y participativo para el logro
de los objetivos y mejores resultados, logrando asi un clima organizacional
adecuado.

Evitar que surja algun tipo de conflicto o inconveniente entre los empleados
o jefaturas después de implementada la propuesta o en su desarrollo.

Crear un comité que se encargue de la coordinacidn del torneo y de motivar
a los empleados de los diferentes Departamentos a participar, asi como
también de proporcionar el equipo deportivo requerido, solicitar los premios
y trofeos a los departamentos encargados, dichos torneos se realizaran en

horarios no laborales para no afectar la jornada laboral.
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PROPUESTA DE TRABAJO EN EQUIPO

NOMBRE DE
CAPACITACION

LA

FORMACION DE EQUIPOS DE ALTO DESEMPENO

ESTRATEGIA

Ensefiar a los lideres de la Alcaldia a cdmo construir equipos de
alto desempenio, los cuales son grupos de personas con unos
roles especificos, complementarios que cooperan juntos, con
gran compromiso e identificacién, en busca de un objetivo
comun del cual son responsables y por cuya consecucion

cuentan con los recursos y la autonomia suficientes.

OBIJETIVO

Formar un equipo de trabajo con los objetivos bien claros,
motivados y orientados a resultados, con disponibilidad a
trabajar en conjunto estableciendo relaciones basadas en la

confianza.

DIRIGIDO

Al Personal Administrativo.

TEMAS
IMPARTIR

PARA

¢Qué es el trabajo en equipo?
¢Qué son los Equipos de alto desempeiio?
Principios para crear equipos de alto desempefio

Roles en el equipo de trabajo

Técnicas para fomentar la participacién

1

2

3

4

5. Evolucion del equipo de trabajo
6

7. Técnicas para el andlisis y la toma de decisiones
8

El conflicto y sus elementos

DURACION

8 horas
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LUGAR

Centro Profesional Prospectiva, #161, final bulevar los Proceres,
contiguo a Basilica de Guadalupe.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que
se impartan de manera virtual.

Presupuesto de capacitacion

Detalle Porcentaje Monto
Costo Alcaldia 10% $75
Costo INSAFORP 90% $675
Costo total por
grupo $750
Costo de Alcaldia
por 3 grupos $225 SIN IVA

2 grupos de 35 personas y uno de 14 haciendo asi un
total de 3 grupos. Cada grupo le costara a la alcaldia
$75(10% del costo). Haciendo un total por los 3 grupos
de $225.

ACTIVIDAD DEPORTIVA

ACTIVIDAD

DESCRIPCION

Torneos de futbol

Desarrollo de un torneo de futbol cada seis meses
donde participen todos los departamentos del Area
administrativa para lograr la buena convivencia y el

trabajo en equipo.
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Costo de actividad deportiva

Descripcién Costo unitario Unidades Total
Uniforme $15 por uniforme 50 jugadores Aprox. S 750.00
Balones $25 por baldn 3 balones S 75.00
Pago de arbitros $150 por arbitro 1 arbitro S  150.00
Redes $15 por red 2 redes S 30.00
Trofeos $50 por trofeo 3 trofeos S 150.00

Premio en efectivo
Primer lugar $100.00 S 100.00
Segundo lugar $75.00 S 75.00
Tercer lugar $50.00 S 50.00
TOTAL $ 1,380.00
ACTIVIDAD DESCRIPCION COSTO

Una vez al afio todos los empleados | 12 temperas

Taller de Picasso

administrativos participaran en el taller de Picasso

gue consiste en que todos los jefes de
departamentos clasificaran a sus empleados en
equipos. A estos se les entregaran los materiales a

utilizar y tendran que dibujar una obra a escala.

Cada equipo tendra que repartirse las actividades
gue haran como: dibujar, pintar y cortar y pegar.
Tendran que armar la obra en un tiempo
establecido de 2 horas maximo. El equipo que

tenga mejor disefio ganara un bono de $300.

Total:

*S6= §72

9 bastidores
*$§19 =
S171

84 pinceles *
$1=  $84

Bono de
premio:
$300.00

$627
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C. COMUNICACION

La comunicacion es relevante y necesaria en toda relacidon humana y principalmente en

la organizacién siendo este un factor importante para que se desarrolle y funcione

adecuadamente, cuando existe una comunicacién eficaz se fomenta la motivacion de los

empleados asi como el compromiso y la importancia en las tareas, creando un clima de

trabajo integrador donde todos trabajan por un objetivo en comun, en la era de la

digitalizacidn se vuelve aun mds importante la comunicacidn y a su vez mas facil porque

se cuentan con mas y diferentes medios para poder comunicar.

ESTRATEGIA

POLITICAS
i

Realizar reuniones de trabajo, circulos de calidad, reuniones de seguimientos
y resultados semanales, etc. Estas reuniones deben ser coordinadas por el
gerente general con los demds jefes de departamentos con el objetivo de
informar sobre el desarrollo de las actividades en cada departamento.

Mejorar la forma en que se transmite la comunicacién entre los distintos
departamentos. Incorporando nuevos canales como correo electrénico, el
uso de grupo de WhatsApp, la creacion de un mural donde se comunique las

actividades que se van a desarrollar en el mes, etc.

Todo el personal Administrativo esta obligado a asistir a las reuniones
convocadas por su jefe inmediato que se le notifique, esto con el fin de
mejorar la comunicacién tanto interna como externa.

Los Gerentes y jefes de los diferentes departamentos tienen la obligacion de
comunicar a sus subalternos las diferentes actividades y proyectos que se
llevaran a cabo cada semana y el grado de participacién que tendra en esta.
El jefe inmediato serd quien informe al departamento acerca de los distintos
canales de comunicacion, para garantizar que todos estén debidamente

informados en el menor tiempo posible.
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PROPUESTA DE COMUNICACION

TEMA COMUNICACION EFICAZ
Implementar una capacitacién que busque concientizar a los
empleados y jefes sobre la importancia de tener una buena

ESTRATEGIA | comunicacién entre sus compafieros de drea, asi como con el resto
de los empleados de otros departamentos.

OBIJETIVO Mejorar la comunicacién entre los empleados de los diferentes
Departamento es primordial para el logro de los objetivos
estratégico.

DIRIGIDO Empleados administrativos

PARTICIPANTE

35 personas por grupo

TEMA e (Qué eslacomunicacién?
e Principios de la comunicacién
e Proceso de comunicacién
e Tipos de comunicacion
e Barreras de la comunicacién
e Como fluye la comunicacion en la organizacion
e Direccidn o sentido en el que fluye la comunicacidn
e Como tener una comunicacién eficiente y eficaz
DURACION |8 horas por grupo
Se realizard los sabados de 8:00 am a 4:00 pm
LUGAR Centro Profesional Prospectiva, #161, final Bulevar de los

Préceres, contiguo a Basilica de Guadalupe.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que se
impartan de manera virtual.




Presupuesto de capacitacion

Detalle Porcentaje Monto
Costo Alcaldia 10% $75
Costo INSAFORP 90% $675
Costo total por
grupo $750
Costo de Alcaldia
por 3 grupos $225 SIN IVA

2 grupos de 35 personas y uno de 14 haciendo asi un
total de 3 grupos. Cada grupo le costara a la alcaldia
$75(10% del costo). Haciendo un total por los 3 grupos

de $225.
Actividad Descripcidn
Periédico mural En las oficinas centrales de la alcaldia, se pondra un

tablero donde se informara las actividades que
realizara la alcaldia cada mes, asi como

publicacidn de plazas disponibles.

D. LIDERAZGO
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El liderazgo es el conjunto de habilidades gerenciales o directivas que deben de tener un

jefe o Gerente para influir en la forma de ser o actuar de los empleados o en un grupo

de trabajo determinado, haciendo que este equipo trabaje con entusiasmo hacia el logro

de sus metas.

ALCANCE:

La presente capacitacion esta dirigida a los: cuatro Gerentes y nueve jefes de las

diferentes unidades del area Administrativa de la Alcaldia Municipal de llopango.
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OBIJETIVO.
Fortalecer las habilidades en liderazgo de los gerentes y jefes, para que pueda ejercer

una mejor labor de direccion, tomar la iniciativa, promover, incentivar, motivar y evaluar

proyectos de forma eficaz y eficiente.
ESTRATEGIA:

Potenciar el liderazgo eficaz y participativo, practicando empatia y asertividad entre
los jefes y empleados.

Gestionar capacitaciones que ayuden a mejorar el liderazgo en los jefes.

Crear reuniones periodicas donde los Gerentes y jefes puedan expresar sus opiniones
sobre temas relacionados a la empresa.

Desarrollo de dindmicas relacionadas al tema impartido en la capacitacién.
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PROPUESTA DE LIDERAZGO

NOMBRE DE LA

CAPACITACION

LIDERAZGO EFECTIVO

ESTRATEGIA

Reforzar los conocimientos de las jefaturas en cuanto a liderazgo
efectivo ya que un lider efectivo es aquel que se construye dando
el ejemplo, disefiando y poniendo en practica proyectos dirigidos
al crecimiento de la organizacion y de sus empleados.

Fortalecer a las jefaturas de la Alcaldia para que tenga la
capacidad de gestionar conflictos y de esa forma puedan prevenir
o contener la escalada de un conflicto o a reducir su naturaleza
destructiva, con el fin Ultimo de alcanzar una situacidn en la que
sea posible llegar a un acuerdo o incluso a la resolucidn del propio

conflicto.

OBIJETIVO

Mejorar el liderazgo efectivo entre los jefes y los gerentes para una
mejor toma de decisiones creando cambios positivos que
contribuyan a la buena comunicacién entre los diferentes niveles,
poniendo todo el entusiasmo y motivar a otros en la toma de
decisiones.

DIRIGIDO

A las 4 Gerencias y 9 jefaturas de las diferentes unidades

TEMAS
IMPARTIR

PARA

¢Qué es liderazgo efectivo?

Comunicacion efectiva

Caracteristica que debe tener un liderazgo efectivo
Gestion de conflictos

Ventajas de delegar

1

2

3

4

5. Delegacion efectiva
6

7. Diferencia entre las 6érdenes y las instrucciones
8

Tipos de liderazgo

DURACION

8 horas
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LUGAR Centro Profesional Prospectiva, #161, final bulevar de los Préceres,
contiguo a Basilica de Guadalupe.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que se
impartan de manera virtual.

Presupuesto de capacitacion liderazgo efectivo

Descripcion Costo Unitario
Costo Alcaldia (50%) S 375
Costo INSAFORP (50%) $375
Total $ 750

E. COMPROMISO

Es necesario conocer que tan comprometido esta el empleado con sus labores en la
Alcaldiay la capacidad que tiene para cumplir con el desarrollo de su trabajo en el tiempo
estipulado, cuando nos comprometemos es porque sabemos las condiciones del trabajo
que estamos aceptando y las condiciones que esta exige.
ESTRATEGIAS
i.  Poneradisposicion del trabajador todo el equipo necesario para que desempene
sus tareas de manera satisfactoria y asi alcanzar los objetivos esperados. Es
importante que el jefe inmediato reconozca los éxitos de cada empleado de
forma privada o publica.
ii. Se propone una capacitacién en compromiso para lograr que el empleado se
identifique con las tareas asignadas a la Alcaldia que presta sus servicios
desarrollando todo su potencial para lograr los objetivos establecidos de la mejor

manera y asi obtener los mejores resultados.
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POLITICAS
i.  Orientar a los empleados municipales a comprometerse, con la finalidad de

elevar la confianza y fortalecer las competencias.

ii. Sepretendeincrementar el nivel de compromiso y sentido de pertenencia de
los empleados con respecto a los programas, los proyectos, los objetivos, los
procesos y procedimientos de la municipalidad.

iii.  Esimportante que tanto el jefe inmediato como Recursos Humanos dialogue
con el empleado después de haber recibido las capacitaciones y verificar el
nivel de compromiso, si el empleado muestra un nivel bajo es necesario

averiguar el porqué de actitud y buscar formas de mejora.

PROPUESTA

NOMBRE DE LA i
CAPACITACION EL COMPROMISO LABORAL ES LA LLAVE DEL EXITO

ESTRATEGIA Hacer saber a los empleados la importancia del compromiso para
crear un vinculo con la alcaldia, con el fin de la busqueda del beneficio
mutuo entre el empleado y la organizacion mediante una actitud
proactiva por ambas partes.

OBIJETIVO Desarrollo de una capacitacién orientada al fortalecimiento del
compromiso de los empleados administrativos de la Alcaldia de
llopango

DIRIGIDO Al Personal Administrativo.

Definicion de compromiso laboral.

Tipos de compromisos laborales.
TEMAS PARA

Mecanismo para incrementar el compromiso de los empleados.
IMPARTIR

P wnN e

éPor qué fomentar el compromiso laboral es bueno para la
Alcaldia?

Fuentes de compromiso.

U

6. Beneficios de tener gente comprometida.
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DURACION

8 horas

LUGAR

Centro Profesional Prospectiva #161, final Bulevar de los Prdceres,
contiguo a Basilica de Guadalupe.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que se
impartan de manera virtual.

Presupuesto de capacitacion

Detalle Porcentaje Monto
Costo Alcaldia 10% $75
Costo INSAFORP 90% $675
Costo total por
grupo $750
Costo de Alcaldia
por 3 grupos $225 SIN IVA

2 grupos de 35 personas y uno de 14 haciendo asi un
total de 3 grupos. Cada grupo le costara a la alcaldia
$75 (10% del costo). Haciendo un total por los 3 grupos
de $225.

Plan de retroalimentacion de funciones a empleados

ESTRATEGIA

Retroalimentar a los empleados administrativos, acerca de cudles
son sus funciones, actividades y responsabilidades que han sido

detalladas en el manual de descripcidn de puestos.

También se les hara saber cudl es la misidn, visidon y valores que tiene

la alcaldia.

OBIJETIVO

Reforzar el conocimiento de los empleados para que no tengan
duda en cuanto sus obligaciones y deberes y la forma en que seran

evaluados.
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DIRIGIDO Empleados administrativos

RESPONSABLE | Recursos Humanos

DURACION 1 hora por empleado

84 horas en total

TEMAS POR 1) Historia de la alcaldia
IMPARTIR 2) Cudles son los planes estratégicos de la alcaldia para el
futuro.

3) Misidn, Visién y Valores ¢ Qué hacen los empleados para
vivirlos?

4) Estructura administrativa

5) Explicacidn de cudles son sus funciones y responsabilidades.

6) Explicacién de como se le evaluara al empleado.

LUGAR Sala de reuniones de Recursos Humanos.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que se

impartan de manera virtual.

F. EMPODERAMIENTO

El empoderamiento busca el aumento de la libertad, el actuar, la autoridad y el poder
gue se le da al empleado, administradores, equipos de trabajo de todos los niveles de la
entidad, estos tienen el poder para tomar decisiones sin tener que requerir a la

autorizacion de sus superiores.
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Objetivo
Mejorar el factor de empoderamiento entre los empleados desarrollando confianza y

seguridad en si mismo, en sus capacidades en su potencial y en la importancia de sus
decisiones.
Importancia
Los empleados deben de sentir que pueden aplicar su creatividad y su personalidad al
trabajo que realizan en la organizacién con lo cual se permite el desarrollo de
capacidades y habilidades.
Estrategia
i. Con la capacitacién sobre empoderamiento se espera concientizar a los
empleados sobre el tema y proporcionarle la libertad de que puedan realizar
y resolver problemas que se le presenten en su trabajo segun su opinién y
punto de vista.
ii. A los empleados se le permitird hacer sus informes seguln su creatividad y
punto de vista. No se ofrecera ningun formato establecido que limite a darle
a su trabajo un toque personal.
iii. Los empleados podrdn dar ideas de cdmo mejorar algunas de sus actividades
con el objetivo de aumentar la productividad y la eficiencia.
iv.  Delegar mayores responsabilidades a los empleados que realicen bien sus
actividades.

PROPUESTA
TEMA EMPODERAMIENTO EMPRESARIAL

ESTRATEGIA | Dotar a los empleados de la formacidn, la informacion, los recursos y
los medios necesarios para que participen activamente, con solvencia
y garantias, en la toma de decisiones.

OBIJETIVO Mejorar el empoderamiento en los empleados para que se sienta con
mas independencia y autonomia para realizacién de su trabajo

DIRIGIDO Empleados administrativos
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PARTICIPANTE

35 personas por grupo

TEMA

Que es empoderamiento empresarial

Impacto del empoderamiento empresarial en la vida personal y

profesional

3. Conceptos elementales del empoderamiento empresarial y la

motivacién laboral

4. Motivos por los que las personas se sienten desconectadas o sin

poder en sus trabajos.

DURACION

8 horas

LUGAR

Centro Profesional Prospectiva, #161, final Bulevar de los Prdéceres,

contiguo a Basilica de Guadalupe.

NOTA: debido a la pandemia por COVID 19 se recomienda que se

impartan de manera virtual.

Presupuesto de capacitacion

Detalle Porcentaje Monto
Costo Alcaldia 10% $75
Costo INSAFORP 90% $675
Costo total por
grupo $750
Costo de Alcaldia
por 3 grupos $225 SIN IVA

de $225.

2 grupos de 35 personas y uno de 14 haciendo asi un
total de 3 grupos. Cada grupo le costara a la alcaldia
$75(10% del costo). Haciendo un total por los 3 grupos




COSTO DE LAS CAPACITACIONES

Presupuesto de capacitaciones
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PRESUPUESTO DE CAPACITACIONES

N Nombre de la capacitacion Costo total ISAFORP 90% Alcaldia 10% IVA c;;;ctiisai?oizs Total

1 Liderazgo efectivo S750SINIVA | § 375,00 S 375* $ 48,75 1 $423,75
2 Motivacion laboral S750SINIVA | $ 67500 | S 75,00 | $ 9,75 3 $ 254,25
3 Comunicacion Eficaz $750 SIN IVA S 675,00 S 75,00 $ 9,75 3 $ 254,25
4 El compromiso laboral es la llave del éxito S750SINIVA | $§ 67500 | $ 75,00 | $ 9,75 3 $ 254,25
5| Formacién de equipos de alto rendimiento S750SINIVA | $ 67500 | S 75,00 | $ 9,75 3 $ 254,25
6 Empoderamiento S750SINIVA | $ 675,00 S 75,00 | $ 9,75 3 $254,25

Costo INSAFORP (90%) $3.750,00

Costo Alcaldia (10%) $1.695,00

Total a pagar $5.445,00

La capacitacion de liderazgo sera un solo grupo dirigida a los Gerentes y jefes, pero las demds capacitaciones se desarrollaran en tres grupos
diferentes dos de 30 y uno de 24 empleados.

PRESUPUESTO DE CAPACITACIONES

N | Nombre de la capacitacion Costo total ISAFORP 90% | Alcaldia 10%

1 | Liderazgo efectivo S750SINIVA | $§ 375.00 S 375*
2 | Motivacidn laboral S750SINIVA | $§ 675.00 S 75.00
3 | Comunicacién Eficaz S750SINIVA | S 675.00 | $ 75.00
4 | El compromiso laboral es la llave del éxito | S750SINIVA | $ 675.00 | S 75.00
5 | Formacion de equipos de alto rendimiento | S750SINIVA | $  675.00 | S 75.00
6 | Empoderamiento S750SINIVA | § 675.00 | S 75.00




113

Costo INSAFORP (90%)

Costo Alcaldia (10%)

Total a pagar

La capacitacion de liderazgo sera un solo grupo dirigida a los Gerentes y jefes, pero las demas

capacitaciones se desarrollaran en tres grupos diferentes dos de 30 y uno de 24 empleados.

e Costo total de plan de capacitacion y demds propuestas

Detalle Total en Total otras Total Referencia
capacitacion | propuestas

Propuestas en remuneracion $00.00 $39,960.00 | $39,960.00 | Pag. 69-86
Propuestas en ambiente fisico $00.00 $16,550.00 | $16,550.00 | Pag. 87-93
Plan de capacitacién en | $254.25 $6,700.00 $6,954.25 Pag. 93-98
motivacién y propuestas
Plan de capacitaciéon en trabajo | $254.25 $1,793.00 | $2,047.25 | Pag.98-102
en equipo y propuestas.
Plan de capacitacién en | $254.25 $00.00 $254.25 Pag. 103-105
comunicacion
Plan de capacitacion en liderazgo | $423.75 $00.00 $423.75 Pag. 105-108
Plan de capacitacién en | $254.25 $00.00 $254.25 Pag. 108-111
compromiso
Plan de capacitaciéon en | $254.25 $00.00 $254.25 Pag. 111-113
empoderamiento
Total $1,695.00 $65,003.00 | $66,952.25
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o Costo de materiales y otros requerimientos

Presupuesto de recursos Materiales y otros requerimientos para las
capacitaciones

Cantidad | Material Precio unitario Total
84 Libretas S 1,25 S 105
7 boligrafos 12 unidades S 1,75 S 12,25
4 Folders PQ / 25 unidades S 4,40 S 17,60
84 Material impreso juegos S 2,50 S 210
162 Refrigerios S 1,50 S 243
84 Almuerzo S 2,50 S 210
1 Costo de trasporte S 60 S 60

TOTAL $ 857,85

J. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

Para conocer los resultados obtenidos en el desarrollo del plan de capacitacién, es
necesario realizar evaluaciones de dichas acciones si estas debiesen continuar, si
debieran modificarse y si estd generando el valor esperado por los empleados y por la

organizacion.

La valuacion busca recoger las opiniones de los participantes, el alcance del aprendizaje,
el cambio en el comportamiento, el beneficio de los recursos utilizados, que tanto el
empleado esta poniendo en practica lo aprendido en la capacitacion en el puesto de
trabajo, y la labor realizado por los facilitadores, por eso es necesario evaluar el éxito del
proyecto y si ha cumplido los objetivos previstos, en las diferentes capacitaciones

impartidas.
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Permitird tomar decisiones para redisefiar elementos particulares de una acciéon de
capacitacién y como insumo importante para la valoracién del desempefio de la oferta

de capacitacion contratada para ello.

1. Hoja de evaluacion del facilitador
Nombre de la capacitacién:

Nombre del facilitador:

Total de empleados a capacitar: 84

Objetivo: Recopilar informaciéon para verificar la importancia del desarrollo de las

capacitaciones impartidas y que tan aceptables fueron para los participantes.
Marque con una “X” la opcién que considere de acuerdo con su opinidn

La capacitacion recibida le parecio

Muy buena MB Buena B Regular R

Evaluacion al facilitador MB | B | R

El facilitador tiene dominio del tema, facilitando el aprendizaje de los
participantes.

La capacitacidn esta estructurada de modo claro y comprensible.

Ha expuesto los temas con claridad, responde adecuadamente a las
inquietudes planteadas.

Desarrolla la capacitacion de manera amena, participativa, mostrando
capacidad pedagogica.

Uso material audio visual.

Tiene empatia y respeto por los derechos y opiniones de los demas.
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Evaluacidn del contenido MB R
Los contenidos de la capacitacién responden a los objetivos planteados

y satisfacen las expectativas de la misma.

El nivel de los contenidos de la capacitacién han sido los adecuados

El material de apoyo entregado es acorde a los temas impartidos

La duracién de la capacitacién ha sido el adecuado y se ajusta a los

objetivos de la misma

Evaluacion de utilidad y aplicabilidad MB R

La capacitacion le ha aportado conocimientos nuevos cumpliendo con
las expectativas de aprendizaje.

Los conocimientos adquiridos son Utiles y aplicables en el campo
personal y laboral como herramienta para la mejora

¢ Le gustaria seguir recibiendo este tipo de capacitacién si, no, por qué?

Observaciones o comentarios




2. Hoja de evaluacidn del participante

Nombre de la capacitacién:
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Nombre:

Fecha:

Objetivo: Evaluar las diferentes actividades de la capacitacion desarrolladas y el

aprendizaje adquirido por el empleado.

La capacitacion recibida le parecio

Muy buena MB Buena B Regular

Evaluacion al participante

MB

Llega a la hora indicada a las capacitaciones

Participacidn constante en el desarrollo de la capacitacion

Toma la iniciativa en las diferentes actividades

Muestra interés en el desarrollo de la capacitacién

Muestra buenas relaciones interpersonales

Actitud positiva de parte del participante

Se integra rapido al grupo en las diferentes actividades

Cooperacién en el desarrollo de los diferentes temas

Comprension de los temas impartidos

Observaciones o comentarios
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K. PLAN DE IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA MODELO DE CLIMA
ORGANIZACIONAL QUE CONTRIBUYA A MEJORAR EL DESEMPENO DEL
PERSONAL ADMINISTRATIVO DE LA ALCALDIA MUNICIPAL DE
ILOPANGO.

En el siguiente plan de implementacion de la propuesta de modelo de valuacién del clima
organizacional, es fundamental para mejorar e impulsar un mejor clima en la institucion,
el cual contiene las actividades a realizar, el recurso humano, materiales, costeo de

precios y los lineamientos a seguir para el cumplimiento del modelo.

1. OBIETIVO

a. Brindar ala Unidad de Recurso Humanos, una guia que le permita poner en
practica la propuesta de un clima organizacional adecuado

b. Proporcionar un presupuesto tentativo de los gastos a realizar para la
implementacién de la propuesta

c. Orientar ala unidad de Recursos Humanos de las actividades, recursos y tiempo

de aplicacién de la propuesta

2. RECURSOS

Para implementar el plan de clima organizacional, en la Alcaldia Municipal de llopango;
se debe contar con los recursos: humanos, materiales, financieros descritos de la

siguiente manera:
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a. Humanos
El principal elemento para llevar a cabo las diferentes capacitaciones es contar con la
participacién de los empleados; logrando asi una mejor implementacién del plan de
capacitacién que ayudara a crear mejoras en el Clima Organizacional; ademas, sera necesario
contratar o solicitar los servicios del INSAFORP para las capacitaciones dirigidas a los
empleados administrativos. El departamento de Recursos Humanos sera el responsable de
coordinar y darle continuidad a todas las actividades del plan de implementacién.

b. Materiales
Para laimplementacién del modelo de evaluacion del Clima Organizacional, es necesario

contar los recursos bdsicos necesarios para la implementacion del Plan propuesto.

¢. Financieros
Para la ejecucidn de este proyecto, es de suma importancia estimar y distribuir
adecuadamente los recursos para poder implementar el plan, a través de las actividades
gue se pretenden realizar, siendo necesaria la asignacion presupuestaria a la Alcaldia
Municipal de llopango.
En ese sentido, es necesario distribuir adecuadamente los recursos. A continuacion, se
presenta el presupuesto de gastos que refleja el monto que se requiere para

implementar el modelo



3. PRESUPUESTO CONSOLIDADO DE LA PROPUESTA

DESCRIPCION TOTAL
Plan de capacitacion $1,695.00
Materiales y otros requerimientos $857.85
Otras propuestas $65,003.00
Sub total $67,555.85
4. CRONOGRAMA DE Imprevistos (10%) $6,755.58
Total $74,311.43
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ACTIVIDADES

N | ACTIVIDADES

Entrega del modelo de clima organizacional al
1| gerente de recurso humanos

2 | Estudio del modelo

3 | Aprobacién del modelo

Conformacion del comité que se encargara de la
4 | implementacién del modelo

4 | Implementacién del modelo

RESPONSABLE

Equipo de trabajo

Departamento de recurso
humanos y concejo
municipal

concejo municipal

5| Evaluaciéon y seguimiento

Recurso humano

comité

comité
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ANEXO 1: FORMATO DE LA ENCUESTA

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

Objetivo

Medir como se encuentra el clima organizacional en la alcaldia municipal de llopango
para proponer un modelo que permita mejorar el desempeio de los empleados
Indicaciones

Marque con una “X” una de las 4 opciones de respuesta la que considere adecuada y
manifieste su criterio apegado a la realidad. La informacion que proporcione sera tratada
de una forma confidencial y sera usada exclusivamente para fines académicos por parte

del equipo investigador

DATOS GENERALES
Género: Masculino [ Femenino O
Edad:  18-25 afios [0 26-33afios O

34 - 41 anos O Mas de 42 afios O

Tiempo de laborar en la Alcaldia: 1 a5 afios O 6al0afios [

11 a 15 afios [0 mas de 16 afios ]



Liderazgo: La capacidad de influir en las personas para que se esfuercen voluntaria y

entusiasmadamente en el cumplimiento de las metas personales y grupales.

Preguntas Siempre Casi Algunas | Nunca
Siempre Veces

1 | Me considero un lider dentro de mi area de

trabajo
2 | Encuentro apoyo y confianza para el desarrollo de

mis actividades con los jefes
3 | Considero que mis opiniones se tienen en cuenta

para una toma de decisiones
4 | Su jefe asigna los roles y tareas equitativamente a

todos los miembros de mi drea
5 | Considero a mi jefe como un lider

Remuneracidon: Cuando una persona realiza un trabajo profesional o cumple con una

determinada tarea en una institucidn, espera recibir un pago por su esfuerzo. Dicha recompensa

o retribucidn se conoce como remuneracion

Preguntas Siempre Casi Algunas | Nunca
Siempre Veces

6 | Considero que mi remuneracion va acorde con

las responsabilidades de mi cargo
7 | Considero que mi remuneracién esta por

encima del entorno social fuera de la alcaldia
8 | ¢Si pudiera dejar la alcaldia por otro trabajo,

con igualdad de remuneraciones, la dejaria?
9 | La alcaldia me brinda compensaciones

adicionales a mi salario
10 | Desearia cambiar mi puesto de trabajo dentro

de la alcaldia, aun sin un cambio en la
remuneracion




Ambiente fisico: Es la percepcidon que se tiene acerca de las condiciones fisicas del ambiente

laboral: la iluminacién, el sonido, la distribucién de los espacios

Preguntas Siempre Casi Algunas | Nunca
Siempre
Veces

11 | El mobiliario y equipo que utilizo se encuentra

en perfectas condiciones
12 | En mi drea de trabajo no hay contaminacion

auditiva (ruido) que afecte mi desempefio
13 | Mi drea de trabajo cuenta con buena

iluminacién
14 | En mi puesto de trabajo cuento con el confort

adecuado para desempenar mis actividades
15 | La distribucion fisica de la alcaldia facilita la

realizacion de mis laborales

Motivacion: Es la capacidad que tienen las empresas y organizaciones para mantener el estimulo

positivo de sus empleados en relacién con todas las actividades que realizan para llevar a cabo

los objetivos de esta.

Preguntas Siempre | Casi Algunas | Nunca
Siempre
Veces

16 | La actitud de mijefe me impulsa a trabajar mas
17 | Me siento participe de los éxitos y fracasos de

mi drea de trabajo
18 | Con mi trabajo logro satisfacer todas mis

necesidades bdasicas
19 | La alcaldia me proporciona oportunidades

para mi desarrollo profesional (capacitaciones,

becas, cursos académicos, etc.)
20 | He recibido reconocimientos (felicitacion

verbal o escrita) durante los ultimos afios, por
un trabajo bien realizado




Comunicacidn: Es el proceso de transmisién de informacién entre un emisor y un

receptor

Preguntas

Siempre

Casi
Siempre

Algunas

Veces

Nunca

21

Considero que existe una buena
comunicacion con mi jefe inmediato

22 | Entre los distintos departamentos de la
alcaldia, se da una buena comunicacion

23 | Cuando mis jefes me dan instrucciones ¢Es
de una forma clara y precisa?

24 | Se nos permite opinar y expresar nuestras
ideas de mejora con respecto a las
funciones que desempefiamos

25 | Los medios por los cuales se envia la

informacidén éson los adecuados?

Compromiso: Es el grado en que un empleado se identifica con una organizacién en
particular y las metas de esta.

Preguntas Siempre | Casi Algunas | Nunc
Siempre Veces a
26 | Tengo un fuerte y positivo sentimiento de
pertenencia con la alcaldia
27 | {Mis valores personales estdn alineados a
los valores de la alcaldia?
28 | Me siento dispuesto a dar un esfuerzo

adicional por el cumplimiento de los
objetivos estratégicos de la alcaldia




29 | Realmente siento los problemas de la
alcaldia como propios

30 | Realizo mis actividades de la mejor forma
para poder desarrollarme dentro de la
alcaldia.

Trabajo en equipo: Es el trabajo hecho por varias personas donde cada uno hace una

parte, pero todos tiene un objetivo comun.

Preguntas

Siempre

Casi
Siempre

Algunas

Veces

Nunca

31 | La alcaldia promueve el trabajo en equipo
para el logro de objetivos estratégicos

32 | Cuanto tengo dudas las resuelvo
consultando con mis compafieros de
trabajo

33 | Siempre es posible dialogar y tomar
decisiones de manera democratica

34 | Son delegadas claramente
responsabilidades al interior del grupo de
trabajo

35 | Los miembros del equipo expresan los
conflictos de forma abierta y discutiendo
las diferencias




Empowerment: Es darle mds poder a la gente, delegar autoridad a los empleados para

gue puedan decidir sobre su propio trabajo y encuentren menos barreras en la ejecucion

de mejoras, solucién de conflictos, etc.

Preguntas

Siempre

Casi
Siempre

Algunas

Veces

Nunca

36

Puedo realizar mis actividades de forma
eficiente por mi propia cuenta sin ningun
tipo de supervision.

37

Considero que existen politicas o
procedimientos que limitan o bloquean
nuestro trabajo en la alcaldia

38

Tengo el apoyo y la autoridad para tomar
las decisiones necesarias para llevar a cabo
las tareas asignadas y resolver conflictos

39

Tengo clara mis funciones y
responsabilidades en mi puesto de trabajo

40

Asumo las consecuencias de los resultados
por mi toma de decisiones




ANEXO 2: ENTREVISTA DIRIGIDA AL GERENTE DE RECURSO HUMANOS.

1. ¢Qué tan alta es la tasa de rotacion del personal?

La rotacidn de personal no es demasiada alta, pero si se da rotacién, esto depende de las
diferentes necesidades que existan en los departamentos y unidades, el departamento
con mayor rotacién es en los departamentos de desechos sdlidos, departamento de
infraestructura, en general los departamentos administrativos se mantienen sin

rotacion.

2. ¢Cudl es el principal motivo de renuncia del personal?

Los motivos son de caracter personal por busca de mejoras salariales y laborales.
3. ¢éQué tan satisfechos observa a los empleados en cuanto a su salario?

Regular mente se piensa que no estan satisfechos porque segun la ley desde el salario minimo
que son 304.17 hasta salarios muy elevados de funcionarios; sin embargo, si vemos la
situacion laboral del pais incide a irse conformando con estos patrones salariales, porque
no hay muchas opciones a nivel nacional de manera que aunque no se sientan lo
suficiente motivados salarial mente muchos hacen el esfuerzo porque no encuentran

otras opciones laborales.
4. (Existe estabilidad en la alcaldia cuando hay cambio de alcalde?

Seda en funcidn que los jefes estan excluidos de la ley de la carrera Administrativa Municipal por
tener cargos de confianza que en alglin tiempo determinado hay cambio de partido y se cambian
las jefaturas, pero por lo general todos los demds empleados siguen con sus labores

normalmente sin temor a ser despedidos.



5. ¢éLos trabajadores se sienten identificados con la Alcaldia?

Se podria decir que en un alto porcentaje si, aunque siempre hay algunas diferencias de
criterio de algunos empleados que no estan conforme a lo establecido con las politicas

de la alcaldia.
6. ¢Existe liderazgo en el trabajo?

Regularmente el liderazgo recae en las jefaturas desde el alcalde, jefe de areas, director
general, jefe de unidades, estamos llamados hacer lideres para poder enrumbar a los

empleados al logro de los objetivos y metas de la Alcaldia.
7. (¢Existe un plan de carrera?

Los empleados que ingresan a la alcaldia comienzan a prestar sus servicios por tres meses
de prueba eso es lo que la ley de la Carrera Administrativa Municipal establece si ellos
superan las pruebas que durante ese periodo se llevan a cabo pasan a formar parte del
régimen laborar a través de la ley de la carrera Administrativa Municipal que es la garante

en el dmbito municipal, también hay oportunidad de aplicar a plaza de mayor rango.

8. ¢Se desarrollan en la Alcaldia programas de capacitacidon u programas de desarrollo para

sus empleados?

Nosotros como recursos Humanos tenemos una unidad que se denomina capacitacién
al talento humano esta unidad se encarga en incluir los diversos programas de
capacitacidon que existen a nivel municipal y por lo consiguiente nuestras autoridades
estan interesadas en que el personal pueda asistir a dichas capacitaciones mas que todo
en el ambito municipal, el principal encargado de las capacitaciones es INSAFORP
guienes realizar capacitaciones de manera permanente de tal forma que todos los

empleados puedan participar segun las necesidades que se tengan en la Alcaldia.



9. ¢(De qué manera se reconocen y valoran los esfuerzos de los empleados?

Se tienen incentivos, dos bonos al ano, festividades como celebracion del dia de la
madre, el dia del padre, dia del empleado municipal, asi como también se realizan

excursiones de forma esporadica donde participan todos los empleados.

10. é{Con que frecuencia se evalua el desempeio de los empleados?

Una vez al afio se evalla al personal.

11. {Considera que las instalaciones fisicas de la alcaldia son las idoneas para que los
empleados realicen sus actividades?

El edificio principal no se relnen las condiciones necesarias por el espacio por tal razén se ha

tenido que emigra fuera del edificio principal las cuales llamamos base etas son casas

habitacionales que se han encontrado en servicio de alquiles las cuales no retnen las condiciones

necesarias sin embargo hay proyecciones a futuro de construir un palacio municipal donde

podamos estar todos albergados.

12. ¢{La comunicacion fluye por los canales normales o de forma informales?

Se realiza principalmente de forma escrita atreves de memorandum, también tenemos

lineas oficiales de wasap, también linea via telefdnica.
13. ¢{Promueve la alcaldia el trabajo en equipo?

Si por medio de las capacitaciones, si no se trabajara en equipo se tendria mas tardanza

en la informacion que se tiene que dar a conocer constantemente.



ANEXO 3: LISTA DE COTEJO

los espacios

N° ASUNTOS OBSERVADOS S NO COMENTARIO
1 | Se cuenta con afiches sobre la| X Cada departamento cuenta con afiches
filosofia de la Alcaldia donde se puede observar la filosofia de
la Alcaldia
2 | Se proporciona de las | X Se observé que se cuenta con el equipo
herramientas y equipo necesario adecuado
para la realizacién de su trabajo
3 | El mobiliario y equipo estan en X No siempre se tiene el equipo en
Optimas condiciones Optimas condiciones por eso es
necesario darle mantenimiento vy
cambiar aquel que cumplid su vida util
4 | Se cumplen con los horarios de | X Los horarios de trabajo de cada
trabajo establecidos empleado se respetan segun su
contrato de trabajo
5 | Existe respeto entre los| X Se percibe un ambiente de respeto
empleados mutuo entre los empleados
6 | Se observa motivacién en los X Es poca la motivacion que se percibe en
empleados los empleados
7 | La comunicacion es la adecuada X La comunicacion casi no siempre es
buena se ve afectada por muchos
factores
8 | Ventilacién adecuada X Se pudo observar que se cuenta con
buena ventilacién en la mayoria de los
departamentos
9 |Se cuenta con la limpieza| X Se observd el orden y aseo en las
adecuada diferentes areas
10 | Existe una buena distribucién de X No existe buena distribucion de los

espacios, se observd a muchos

empleados en un espacio bien
reducido no cuentan con la comodidad

ni espacio idéneo




11 | lluminacién adecuada Existe una buena iluminacion en todos
los departamentos

12 | Se observa trabajo en equipo Se pudo observar que en algunos
departamentos se da muy poco el
trabajo en equipo

13 | Compromiso por los empleados Los empleados se sienten

para alcanzar un gran
desempefio

comprometidos sienten un positivo
sentimiento de pertenencia con la
alcaldia




ANEXO 4: TABULACION E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS.

1. FACTOR LIDERAZGO: Este factor influye en las personas para que se esfuercen voluntaria

y entusiasmadamente en el cumplimiento de las metas personales y grupales de la Alcaldia

Municipal de llopango.

CuadroN21

Casi Algunas TOTAL | TOTAL
Liderazgo Siempre | siempre veces Nunca F %
Preguntas Fl % |F|l % |F| % |F|%
gx:;‘;”tidgjc;;”'iderde”trOde mi 32| 39%| 22| 26%| 23| 28% | 6|7%| 83 | 100%
éEncuentro apoyo y confianza para el
Jfjee]:czasgrollodemisactividadescon los 37| a5%| 21| 25% | 21| 25%| a|s%| 83 | 100%
¢Considero que mis opiniones se
zzg‘;”oizsc?“e”ta para una toma de 18| 22%| 29| 35% | 29| 35%| 7|8%| 83 | 100%
éSu jefe asigna los roles y tareas
Zg“r:i"":r"eaa";e”teat"dos losmiembros | 45| sao0| 17| 20% | 18| 22%| 3|4%| 83 | 100%
¢Considero a mi jefe como un lider? >1] 61%) 141 17%) 13| 16%) 5| 6% 83 ) 100%

Interpretacion

Pregunta 1: El 39% de los empleados encuestados se consideran lideres dentro de su

area de trabajo, por lo que se puede decir que, en la Alcaldia de llopango, los empleados

son protagonistas de su propio trabajo.

Pregunta 2: El 45% de los empleados expresan que su jefe les brinda apoyo y confianza

al realizar sus actividades, lo cual es favorable para el buen desempefio de las labores.

Pregunta 3: Un 35% de los empleados consideran que son tomados en cuenta sus

opiniones, mientras que solo el 8% consideran que nunca se les toma en cuenta.




Pregunta 4: El 54% de los empleados consideran que su jefe asigna equitativamente las
actividades que realizan, lo que es algo muy bueno que todos tengan las mismas

responsabilidades y asi se evitan que algunos tengan mas carga laboral que otros.

Pregunta 5: El 61% de los empleados consideran a su jefe como un lider, porque tiene
iniciativa, inspira y motiva a otros, toma decisiones y permite la participacion en su

grupo.
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Clima Organizacional Analizado por factores: Liderazgo.

Anadlisis por factor 1:

2=1,274
X1=5 76,75% PROMEDIO 23,25%
X2=4

N =83




Conforme a los resultados obtenidos en la investigacion del factor liderazgo de la Alcaldia
Municipal de llopango se obtuvo un 76.75% de satisfaccion, por lo tanto, el factor
liderazgo estd en condiciones aceptables, lo cual es bueno para la Alcaldia, La brecha de

insatisfaccion para este factor es de 23.25%.

2. FACTOR REMUNERACION: A través de este factor se evalla el sistema de remuneracién

existente dentro de la Alcaldia Municipal de llopango.

Cuadro N2 2

Casi Algunas TOTAL

Remuneracion . .
Siempre | siempre veces Nunca F

TOTAL
%

Preguntas F % F % F % F %

6 | ¢Considero que mi remuneracion va
acorde con las responsabilidades de
mi cargo?

10| 12%| 14| 17%| 25| 30%| 34| 41%| 83

100%

7 | éConsidero que mi remuneracion
estd por encima del entorno social
fuera de la alcaldia?

5| 5%| 13| 16%| 27| 33%| 38| 46%| 83

100%

8 | ¢Sipudiera dejar la alcaldia por otro
trabajo, con igualdad de
remuneraciones, la dejaria?

19| 23%| 9| 11%| 30| 36%| 25| 30%| 83

100%

9 |¢La alcaldia me brinda compensacion| 7| 8%| 5| 6%| 27| 33%| 44| 53%| 83
adicionales a mi salario?

100%

10 | ¢Desearia cambiar mi puesto de
trabajo dentro de la alcaldia, aun sin 10| 12%| 8| 9% 28| 34%| 37| 45% | 83

un cambio en la remuneraciéon?

100%

Interpretacion

Pregunta 6: El 41% de los empleados opinan que su remuneracién no esta acorde con
la responsabilidades de su cargo, por lo tanto podemos decir que muchas veses no se
sienten lo suficientemente satisfechos con sus ingresos, afectando asi el desarrollo de

sus actividades diarias.




Pregunta 7: El 46% de los empleados opina que su salario no es mayor de lo que se paga

a nivel nacional.

Pregunta 8: El 30% de los empleados encuestados admiten que nunca estaran dispuestos

a dejar su trabajo en la alcaldia por otro fuera de la alcaldia con misma remuneracion.

Pregunta 9: El 53% de los empleados afirmaron no recibir incentivos adicionales a su
salario, por lo tanto podemos decir que se sienten insatisfechos y desmotivados, para

realizar de la mejor manera sus actividades y lograr mejores resultados.

Pregunta 10: El 45% de los empleados no estan dispuestos a cambiar de puesto de
trabajo dentro de la alcaldia, si no hay un aumento en la remuneracion, podemos decir
que esto se debe a que con un nuevo cargo se adquieren mayores responsabilidades y
mas compromiso el cual no sera retribuido en su salario por esta razon los empleados no

cambiarian de cargo.
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Analisis por factor 2:

2 =803
X1=5 48,37% CRITICO 51,63%
X2=4
N =83

El factor remuneracion se encuentra en estado critico, indica que se encuentra en malas
condiciones, la brecha de insatisfaccion es de 51.63% siendo mds el personal insatisfecho
por los ingresos obtenidos, ellos expresan que no estan acorde a las responsabilidades

del cargo. Se recomienda tomar medias en este factor para mejorarlo.

3. FACTOR AMBIENTE FISICO: La percepciéon que los trabajadores tienen sobre las
condiciones en que se desarrollan las actividades laborales, en cuanto al mobiliario y equipo,

la iluminacion, ruidos, entre otros.

Cuadro N2 3
) o Casi Algunas TOTAL | TOTAL
Ambiente Fisico
Siempre | siempre veces Nunca F %
Preguntas F| % F % F % F %

11 | ¢El mobiliario y equipo que
utilizo, se encuentra en
perfectas condiciones?

16 [19% | 12 | 15% | 38 |46% | 17 | 20% | 83 | 100%

12 | éEn mi area de trabajo no hay
contaminacion auditiva (ruido) 10
gue afecte mi desempefio?

12%| 17 | 20% | 37 |45% |19 | 23% | 83 | 100%

13 | ¢Mi area de trabajo cuentacon |42 |51% | 23 | 28% | 13 | 16% | 5 | 5% 83 | 100%
buena iluminacion?

14 | ¢En mi puesto de trabajo cuento
con el confort adecuado para
desempenar mis actividades?

19123%| 20 | 24% | 27 |33% |17 | 20% | 83 | 100%

15 | ¢La distribucion fisica de la
alcaldia facilita la realizacién de
mis labores?

19/23%| 16 | 19% | 38 |46% | 10 | 12% | 83 | 100%




Interpretacion

Pregunta 11: Un 46% de los empleados opinan solo algunas veces el mobiliario y equipo
se encuentran en perfecta condiciones, pero es necesario que estos sean revisados

constantemente para evitar dafios en el moviliario y equipo.

Pregunta 12: Un 45% de los empleados encuestados expresan que algunas veces les
afecta el ruido que hay fuera de las instalaciones y esto les perjudica para desempefarse

de manera mas eficiente.

Pregunta 13: Se identifica que un 51% de los empleados cuentan con buena iluminaciéon
en el area de trabajo, la Alcaldia entiende la importacia que es tener una iluminacién
adecuada, lo que contribuye a trabajar con mas eficiencia porque se tiene una mejor

visibilidad de los instrumentos de trabajo.

Pregunta 14: Solo el 23% manifiesta contar con el comfort necesario, mientras que el
20% de empleados perciben que no cuentan con la comodidad suficiente para

desempeiiar bien su trabajo.

Pregunta 15: Un 46% de los empleados opinan que la distribucion fisica de la Alcaldia no

a contribuido para el desarrollo de las actividades de manera rapida y eficiente.
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Analisis por factor 3:

2=1,062
X1=5 63,98% BAJO 36,02%

X2=4
N =83

De acuerdo con los resultados obtenidos sobre el factor ambiente fisico en la Alcaldia
Municipal de llopango, se encuentra en un estado bajo, por lo tanto hay que tomar

acciones para mejorarlo.



4. FACTOR MOTIVACION: El grado de motivacién que tengan los trabajadores tiene un impacto

en el desempenfio profesional, el éxito y los maximos beneficios econémicos.

Cuadro N2 4
Casi Algunas
Motivacion ToTAL
Siempre | siempre veces Nunca F TOTAL %
Preguntas F % F % F % F | %

16 | éLa actitud de mi jefe me impulsa 35 142% | 24 129% 119123% | 5 |6%| 83 100%
a trabajar mas?

17| i Me siento participe de los éxitos 33 140% | 26 |31% |17 120% | 7 |9%| 83 100%
y fracasos de mi area de trabajo?

18 ¢Con mi trabajo logro satisfacer 12 114% | 27 133% 132 |39% | 12 14 83 100%
todas mis necesidades bdsicas? %

19 | ¢ La alcaldia me proporciona 10
oportunidades para mi desarrollo | 21 | 259 | 18 |22% | 36 | 43% | 8 83 100%
profesional (capacitaciones, %
becas, cursos académicos etc.)?

20 | ¢He recibido reconocimientos 49
(felicitacion verbal o escrita) 11113% | 9 |11% |22 | 27% | 41 83 100%
durante los ultimos afios, por un %

trabajo bien realizado?

Interpretacion

Pregunta 16: Se identifica que el 42% de los empleados opina que la buena actitud de
su jefe los motiva y por lo tanto se siente impulsados a dar lo mejor de si en su trabajo

lo que contrubuye hacer mas productivos.

Pregunta 17: El 40% de los encuestados siente que su trabajo influye para el éxito o el

fracaso de los objetivos en su area.

Pregunta 18: El 39% de los empleados indican que solo algunas veces logran satisfacer
sus necesidades basicas, mientras que el 33% comentaron si logran satisfacer sus

necesidades basicas con lo que en la actualidad reciben de ingresos.



Pregunta 19 : Un 43% opina que la Alcaldia proporciona solo algunas veces,
oportunidades para su desarrollo profesional. Mientras que solo el 25% considera que

siempre existen oportunidades de crecimiento.

Pregunta 20: El 49% de los empleados manifiestan no haber recibido ningun tipo de
reconocimiento por parte de sus jefes en los ultimos afios, solo un 13% de encuestados

dice haber recibido algun reconociento.
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Analisis por factor 4:

2=1,085
X1=5 65,36% BAJO 34,64%
X2=4

N =83




El factor motivacion muestra un resultado de 65.36% de satisfaccion, ubicandose en un

estado bajo, por tanto, se encuentra en malas condiciones, es necesario realizar cambios

para mejorar los aspectos que salieron mal evaluados segun la percepcién de los

empleados.

5. FACTOR COMUNICACION: Este factor muestra que tan oportuna y clara estd siendo el

proceso de trasmision de la informacién de jefe a trabajador,

asi como también a los

diferentes departamentos, y si estos cuenta con los canales de distribucién de informacién

adecuados.

Cuadro N2 5

Comunicacion

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Nunca

TOTAL

TOTAL
%

Preguntas

F

%

F %

Fl| %

21

¢Considero que existe una buena
comunicacién con mi jefe
inmediato?

52

63%

19 | 23%

10 |12%

2 | 2%

83

100%

22

éEntre los distintos
departamentos de la alcaldia, se
da una buena comunicacion?

11%

25 | 30%

39 [47%

10 | 12%

83

100%

23

¢Cudndo mis jefes me dan
instrucciones ¢Es de una forma
claray precisa?

40

48%

26 | 31%

13 | 16%

4 | 5%

83

100%

24

éSe nos permite opinary
expresar nuestras ideas de
mejora con respecto a las
funciones que desempefiamos?

29

35%

19 | 23%

26 |31%

9 [11%

83

100%

25

Los medios por los cuales se
envia la informacion éson los
adecuados?

15

18%

40 | 48%

22 |27%

6 | 7%

83

100%

Pregunta 21: El 63% de los empleados afirman que resulta agradable y provechoso

hablar con sus jefes, lo que nos permite decir que los jefes brindan orientacion adecuada

y oportuna para el desarrollo de las responsabilidades laborales que les corresponde

realizar.




Pregunta 22: El 47% de los empleados opina que algunas veces no se da una buena
comunicacidn entre los distintos departamentos, por lo que se tienen que buscar la

manera de mejorarla.

Pregunta 23: El 48% de los empleados afirman que su jefe les comunica la informacion
de una forma claray precisa, lo cual esimportante para el buen desempefio de sus tareas

asignadas.

Pregunta 24: El 35% de los empleados opina que si se les permite expresar sus ideas de
como mejorar su trabajo. Mientras que el 31% opina que solo algunas veces se les

permite.

Pregunta 25: El 48% de los empleados encuestados identifican que los medios utilizados
para envid de informacién son los adecuados por tanto la comunicacion es aceptable,

pero se debe seguir mejorando.
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Analisis por factor 5:

2=1,218

X1=5 73,37% PROMEDIO 26,63%
X2 =4
N =83

6. FACTOR COMPROMISO: A través de este factor se evaluara lo comprometidos que estan
los trabajadores para alcanzar un gran desempefio, sintiendo las metas muy propias,

poniendo todo su esfuerzo y potencial para poder cumplirlas.

Cuadro N2 6

Compromiso Casi Algunas TOTAL | TOTAL
Siempre | siempre | veces Nunca F %
Pregunta F| % | F| % | F % |F| %
26 | ¢Tengo un fuerte y positivo
sentimiento de pertenencia con la 25 |30% | 37 |45%| 18 | 22% | 3 | 3% | 83 |100%
alcaldia?
27 | éMis valores personales estan 26 131% 129 135%| 22 | 27% | 6 | 7% | 83 |100%

alineados a los valores de la alcaldia?

28 | ¢ Me siento dispuesto a dar un
esfuerzo adicional por el 47 | 57% | 19 |23%| 16 | 19% | 1 | 1% | 83 |100%
cumplimiento de los objetivos
estratégicos de la alcaldia?

29 | iRealmente siento los problemas de la 26 131% | 24 |29% | 20 | 24% |13/16%| 83 |100%
alcaldia como propios?

30 | ¢Realizo mis actividades de la mejor
forma para poder desarrollarme 61|73% | 17 |20% | 4 6% | 1| 1% | 83 |100%

dentro de la alcaldia?




Interpretacién

Pregunta 26: El 45% de los empleados perciben que son parte importante de la alcaldia,

por lo tanto se sienten comprometidos en el logro de los objetivos de la institucion.

Pregunta 27: EL 7% consideran que los valores de la Alcaldia nunca estdn alineados con
sus valores personales. Mientras que el 31% consideran que si, por eso se sienten

comprometidos a desarrollar su trabajo de la mejor manera cada dia.

Pregunta 28: El 57% de los empleados encuestados expresaron estar dispuestos a dar un
esfuerzo adicional para cumplir los objetivos estratégicos de la alcaldia, lo cual indica que

existe un gran nivel de compromiso.

Pregunta 29: El 31% de los empleados encuestados siente los problemas de la alcaldia
como propios, esto es importante y beneficios para la solucion de problemas de manera

rapida y efectiva.

Pregunta 30: El 73% de los empleados manifiestan realiza su trabajo de la mejor forma
posible para poder desarrollarse dentro de la Alcaldia, ya que ofrece la oportunidad de

superarse.
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Analisis por factor 6:

2=1,302
X1=5 78,43% PROMEDIO 21,57%

X2=4
N =83

Segun los datos obtenidos el factor compromiso nos muestra un 78.43% de satisfacciéon

por lo cual se encuentra en un estado aceptable la brecha de insatisfaccidon es de 21.57%.



7. FACTOR TRABAJO EN EQUIPO: A través de este factor se genera entusiasmo y produce
satisfaccion en las tareas realizadas, fomentando un ambiente de armonia y obteniendo

resultados beneficiosos, siguiendo un objetivo en comun entre los trabajadores.

Cuadro N2 7

Casi Algunas TOTAL
Trabajo en equipo TOTAL %
Siempre | siempre veces Nunca F ’
Preguntas F| % F % F % F %

31 | ¢La alcaldia promueve el
trabajo en equipo para el logro 21| 25% | 21 | 25% | 33 |40% | 8 |10% | 83 | 100%

de objetivos estratégicos?

32 | ¢Cuando tengo dudas las
resuelvo consultando con mis |33 | 42% | 31| 37% | 14 |17% | 3 | 4% 83 | 100%

compafieros de trabajo?

33 | ¢Siempre es posible dialogary
tomar decisiones de manera 23| 27% | 28 | 34% | 28 [34% | 4 | 5% | 83 | 100%

democratica?

34 | é{Son delegadas claramente
responsabilidades al interior 24| 29% | 29 | 35% | 28 |34% | 2 | 2% 83 | 100%

del grupo de trabajo?

35 | éLos miembros del equipo

expresan los conflictos de 19| 23% |24 | 29% | 34 |41% | 6 | 7% | 83 | 100%
forma abierta y discutiendo las

diferencias?

Interpretacion

Pregunta 31: El 25% de los empleados opina que la alcaldia si promueve el trabajo en
equipo, mientras que el 40% considera que solo algunas veces se promueve, por lo que

habria que analizar cudles son los departamentos que menos trabajan en equipo.

Pregunta 32: Se identifica que el 42% de los empleados encuestados consultan con su
compafiero de trabajo cuando tienen alguna duda, por lo tanto podemos decir que existe

compafierismo dentro de la Institucidn.



Pregunta 33: El 34% de los empleados dice que siempre es posible dialogar y tomar
decisiones de manera democratica, pero otro 34% considera que solo algunas veces esto

es posible.

Pregunta 34: El 35% de los encuestados dice que si son delegadas claramente las
responsabilidades al interior del grupo de trabajo, pero un 34% de encuestados dice que

solo algunas veces se delegan con claridad sus tareas.

Pregunta 35: El 41% de los empleados opinan que solo algunas veces el equipo expresa

los conflictos de forma abierta y discutiendo sus diferencias.
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Analisis por factor 7:

2=1,184
X1=5 71,33% PROMEDIO 28,67%
X2=4
N =83




Los resultados del factor trabajo en equipo nos indican un 71.33% de satisfaccion,

mostrando condiciones aceptables, pero es necesario seguir tomando acciones a corto

plazo para mejorarlo.

8. FACTOR EMPODERAMIENTO: Los empleados

de los diferentes departamentos de la

alcaldia Municipal de llopango cuentan con las habilidades y capacidades asi como también

la toma de decisiones, distribucidon de poder y responsabilidad.

Cuadro N2 8

Empoderamiento

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Nunca

TOTAL

TOTAL
%

Preguntas

F

%

F %

F %

36

¢Puedo realizar mis actividades
de forma eficiente por mi propia
cuenta sin ningln tipo de
supervision?

48

58%

25 | 30%

8 | 10%

2 | 2%

83

100%

37

éConsidero que existen politicas
o procedimientos que limitan o
bloquean nuestro trabajo en la
alcaldia?

17

20%

17 | 20%

45 | 55%

4 | 5%

83

100%

38

éTengo el apoyo y la autoridad
para tomar las decisiones
necesarias para llevar a cabo las
tareas asignadas y resolver
conflictos?

19

23%

27 | 33%

31 | 37%

6 | 7%

83

100%

39

¢Tengo clara mis funciones y
responsabilidades en mi puesto
de trabajo?

69

83%

11 | 14%

2 2%

1 1%

83

100%

40

¢Asumo las consecuencias de los
resultados por mi toma de
decisiones?

70

84%

11 | 14%

2 2%

0 | 0%

83

100%




Interpretacion

Pregunta 36: El 58% de los empleados no necesita la supervision de su jefe para realizar
sus actividades de forma eficiente lo que es algo muy bueno que los empleados tengan

iniciativa propia al desarrollar sus labores.

Pregunta 37: El 20% de los empleados opina que si existen politicas o procedimientos
que han limitado su trabajo en la alcaldia, pero hay un 55% dice que solo algunas veces

han sentido limitaciones de este tipo.

Pregunta 38: El 33% de empleados dice que si cuenta con el apoyo y la autoridad para
tomar decisiones que consideren necesaria para resolver conflictos y realizar su
actividades, pero hay un 37% que opina que solo algunas veces les es posible realizar

esta toma de decisiones.

Pregunta 39 El 83% de los empleados tienen claras todas las responsabilidades que
realizar en su puesto de trabajo, lo cual es muy buen porque pueden desarrollar sus

actividades en poco tiempo, aumentando su productividad laboral.

Pregunta 40: El 84% de empleados asume la responsabilidad de los resultados de su

trabajo.
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Analisis por factor 8:

2=1,354
X1=5 81,57% DESTACADO 18,43%
X2=4

N =83

Conforme a los resultados obtenidos con el 81.57% de satisfaccidon, muestra un estado
destacado lo cual indica que este factor se encuentra en muy buenas condiciones la

cuales se pueden reflejar en el buen desempenfio de las funciones.



ANEXO 5: FORMATO DE EVALUACION DEL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL

DEPARTAMENTO

NOMBRE DEL EMPLEADO

PUESTO

EVALUADOR

FECHA DE INGRESO

FECHA DE LA EVALUACION

AREA DEL DESEMPENO

MUY BAJO

BAJO

MODERADO

ALTO

MUY ALTO

1

3

5

PUNTAIJE

UTILIZACION DE RECURSOS:
Forma como emplea los equipos y
elementos dispuestos para el
desempefio de sus funciones.

CALIDAD: Realiza sus trabajos de
acuerdo con los requerimientos en
términos de contenido, exactitud,
presentacién y atencién.

OPORTUNIDAD: Entrega los
trabajos de acuerdo con |la
programacion previamente
establecida.

RESPONSABILIDAD: Realiza las
funciones y deberes propios del
cargo sin que requiera supervisién
y control permanentes y
asumiendo las consecuencias que
se derivan de su trabajo.

CANTIDAD: Relacién cuantitativa
entre las tareas, actividades vy
trabajos realizados y los asignados.

CONOCIMIENTO DEL TRABAIJO:
Aplica las destrezas y los
conocimientos necesarios para el
cumplimiento de las actividades y
funciones del empleo.




AREA DEL DESEMPENO

MUY BAJO

BAJO

MODERADO

ALTO

MUY ALTO

1

3

5

PUNTAIJE

COMPROMISO INSTITUCIONAL:
Asume y transmite el conjunto de
valores organizacionales. En su
comportamiento y  actitudes
demuestra sentido de pertenencia
a la entidad.

RELACIONES INTERPERSONALES:

Establece y mantiene
comunicacion con usuarios,
superiores, compaferos y

colaboradores propiciando un
ambiente laboral de cordialidad y
respeto.

INICIATIVA: Resuelve los
imprevistos de su trabajo y mejora
los procedimientos.

CONFIABILIDAD: Genera
credibilidad y confianza frente al
manejo de informaciéon y en la
ejecucioén de actividades.

COLABORACION: Coopera con los
companfieros en las labores de la
dependencia y de la entidad.

ATENCION AL USUARIO:
Demuestra efectividad ante la
demanda de un servicio o producto

PUNTAJE TOTAL:

Comentarios:

Firma del evaluador

Firma del evaluado

Firma de gerente de RRHH




ANEXO 6: TABLA COMPARATIVA DE SALARIOS

*Unicamente se esta tomando las demds alcaldias sin incluir la de llopango.

https://www.transparencia.gob.sv/categories/5

, San , San
Alcaldia llopango Miguel Metapan Martin
Salario Salario Salario Salario | Suma de .
Puesto . Promedio*
actual actual actual actual salarios*

GERENTE FINANCIERO |$1,500.00 | $1,500.00 | $1,300.00 | $1,500.00 | $4,300.00 | $1,433.33
AUDITOR INTERNO $900.00 |$1,863.21| $850.00 | $500.00 |S$3,213.21| $1,071.07
JURIDICO MUNICIPAL $700.00 | S584.22 |5$1,200.00 | $1,000.00|52,784.22 $928.07
JEFE DE GESTION
DOCUMENTALY $700.00 |$1,100.00| $600.00 | $400.00 |$2,100.00 $700.00
ARCHIVO
TECNICO DE
MANTENIMIENTO DE $650.00 | $612.00 | $800.00 | $700.00 |$2,112.00 $704.00
EQUIPO INFORMATICO
REGISTRADORA
AUXILIAR DEL ESTADO $650.00 | $550.00 | $900.00 | $491.00 |S1,941.00 $647.00
FAMILIAR
AUXILIAR DE
SECRETARIA $504.00 | $450.00 | $700.00 | $424.00 |$1,574.00 $524.67
AUXILIAR DE
RELACIONES PUBLICAS | $504.00 | $500.00 | $350.00 | $450.00 |$1,300.00 $433.33
Y COMUNICACIONES
AUXILIAR DE
CONTABILIDAD $504.00 | $450.00 | $550.00 | $491.00 |$1,491.00 $497.00
AUXILIAR DE CUENTAS
CORRIENTES $504.00 | $520.00 | $600.00 | $400.00 |$1,520.00 $506.67
TOTAL $7,116.00



https://www.transparencia.gob.sv/categories/5

ANEXO 7: FORMATO DE ORDEN DE MANTENIMIENTO DE MOBILIARIO Y EQUIPO

Alcaldia Municipal de llopango
Administracion

Departamento de recursos materiales

Fecha de solicitud Fecha de inicio Fecha de entrega
Unidad de servicio Preventivo |:| Correctivo |:|
Nombre de quien solicita: Cargo:

Programa anual de mantenimiento |:| Observaciones:
Orden de trabajo:

Descripcion del trabajo:

F: F: F:
Jefe de mantenimiento Nombre y firma del coordinador y técnico Nombre firma y sello de quien recibe

Formato creado por el equipo investigador.



ANEXO 8: FORMATO DE ORDEN DE INGRESO Y SALIDA DE MOBILIARIO Y/O

EQUIPO DE OFICINA

Alcaldia Municipal de llopango

formato de entrada y salida de mobiliario y/o equipo de oficina

INGRESO Y SALIDA DE MOBILIARIO Y/O EQUIPO DE OFICINA

Dependencia:

Lugar:

Fecha de salida:

Cadigo del bien:

Marca:

Fecha de ingreso:

Numero de serie

Modelo:

Destino

Persona quien autoriza
Nombre:

Jefe que autoriza
Nombre:

AUTORIZO PARA ENTRA O SALIR CON LO SIGUIENTE:

Trasferencia:

Mantenimiento y/o reparacion: |:|

Despacho:|:|
|:| Otros: |:|

Realizar un trabajo: |:|

Solicitado por:

Autorizado por:

F: F:
Fecha: Fecha:
Hora: Hora:

Formato creado por el equipo investigador.













